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RESUMEN DOCUMENTAL 
 
Trabajo de Investigación sobre Psicología Industrial, específicamente Clima Organizacional. El 
objetivo fundamental es determinar si el clima organizacional tiene una relación directa con el 
desempeño de los trabajadores de la Oficina distrital de MIES Cayambe– Pedro Moncayo, La 
fundamentación teórica se basa en el criterio de Mikulic y Cassullo el estudio del clima 
organizacional parte de una categoría superior que es el clima social. La hipótesis plantea que el 
clima laboral tiene relación con el desempeño de los trabajadores del MIES Cayambe. 
Investigación es de tipo correlacional, no experimental. La conclusión general dice que al finalizar 
esta investigación se confirma la hipótesis, porque el inadecuado clima organizacional afecta a los 
trabajadores, con la recomendación que se debe evaluar periódicamente el clima organizacional y 
desempeño laboral y proponer planes de mejoramiento pensando siempre en el beneficio de los 
colaboradores y personal operativo de la oficina 
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SUMMARY DOCUMENTARY 
 
Research paper on Industrial Psychology; specifically on Organizational Climate. The main 
objective is to determine if the organizational climate has a direct relationship to the performance 
of the employees of the district Office MIES Cayambe - Pedro Moncayo. The theoretical 
foundation is based on the criterion of Mikulic and Cassullo; the study of organizational climate 
starts from a higher level, which is the social climate. The hypothesis states that the working 
environment is related to the performance of workers of MIES Cayambe. The research is 
correlational, non-experimental. The general conclusión at the end says that this research confirms 
the hypothesis, that the ¡nadequate organizational climate affects workers, with the 
recommendation that we should periodically assess the organizational climate and the work 
performance and propose improvement plans, always thinking of the benefit of employees and 
operating office staff 
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B. INFORME FINAL DEL TRABAJO DE TITULACIÓN 
 
PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA 
 
A nivel nacional, el Ministerio de Inclusión Económica y Social (MIES) renovó su 
estructura con la finalidad de mejorar la aplicación de las políticas sociales, la disposición 
fue autorizada por el presidente de la República, Rafael Correa, con la firma del Decreto 
Ejecutivo No. 1356, publicado el 12 de noviembre de 2012; la reestructuración 
institucional incorporaba a instituciones y ONGs que compartían la misma o similar 
responsabilidad social al MIES, resultado de esta alianza se produjo afiliación y remoción 
de cargos a los funcionarios de las organizaciones adheridas. 
 
A la reestructuración institucional se suma la agrupación territorial de zonas de 
planificación que reordenaron a las oficinas locales del MIES en Coordinaciones Zonales, 
Direcciones Distritales y Oficinas Distritales, el 8 de enero de 2013, estos cambios 
provocaron un desempeño y clima organizacional desmotivadores, de inseguridad y 
disminución en el compromiso con la institución. Según Ana Monje, directora distrital de 
la Oficina Cayambe – Pedro Moncayo, el comportamiento de los colaboradores, en el 
último período, es de resistencia al cambio, desconfianza con la institución, inseguridad 
por la inestabilidad laboral. Monge agrega que la modalidad de trabajo de los 
colaboradores es cada vez más mecánica (disposición, ejecución).  
 
Otro inconveniente presente en base a la temática, es la relación indirecta de la Oficina 
Distrital Cayambe – Pedro Moncayo con la Unidad de Talento Humano de la Dirección 
Distrital, ya que la misma se encuentra en el Cantón Rumiñahui a 98 kilómetros de 
distancia. Esta separación ha impedido diagnosticar desempeño y clima organizacional en 
la  Oficina Distrital Cayambe – Pedro Moncayo. No existe, en la Unidad de Cayambe,  
registros de algún análisis de clima y desempeño laboral anteriores o actuales.  
 
En la mente de los colaboradores, sólo está la preocupación por cumplir los objetivos 
laborales que les han dispuesto y el compromiso social que la institución les otorga, 
alejando de la mirada de los funcionarios la posibilidad de generar ambientes de trabajo 
adecuados y fomentar la satisfacción de realizar la actividad laboral por convicción, más 
que por obligación. Frente a ello se ve la necesidad de diagnosticar, evaluar y diseñar 
estrategias que optimicen el clima organizacional y el desempeño laboral en la Oficinas 
Distrital del Ministerio de Inclusión Económica y Social Cayambe – Pedro Moncayo 
(MIES Cayambe – Pedro Moncayo).  
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Objetivos  
 
General 
 
 Determinar si el Clima Organizacional tiene relación con el desempeño de los 
trabajadores de la Oficina Distrital  del Ministerio de Inclusión Económica y Social 
Cayambe – Pedro Moncayo (MIES Cayambe – Pedro Moncayo).  
Específicos  
 
 Identificar los distintos componentes del Clima Organizacional dentro de la institución. 
 
 Determinar la relación entre clima organizacional y desempeño 
 
 Determinar los factores que influyen en el desempeño laboral 
 
Justificación de la investigación 
 
Diagnosticar y analizar el clima organizacional es una base fundamental que efectiviza la gestión y 
responsabilidad social de la Oficina Distrital MIES Cayambe – Pedro Moncayo, pues proporcionan 
estrategias puntuales que previenen ciertos estados de crisis interno de la institución. Una 
intervención adecuada en el clima organizacional optimiza la interacción entre los colaboradores, 
visibiliza sus necesidades, fomenta su participación y mejora, de manera considerable, el 
desempeño laboral (comportamiento y motivaciones individuales y colectivas). Planificar estas 
acciones favorece al desarrollo institución y efectiviza los servicios de protección igualdad e 
inclusión que garantiza.  
 
En este sentido, es importante mencionar que por ser una institución pública debe cumplir con 
políticas y leyes de disposición estatal, en materia de talento humano, en especial de generar 
ambientes laborales propicios para desempeñar el trabajo de los funcionarios; al respecto la 
Constitución de 2008 respalda el desarrollo de un clima y desempeño laboral como un derecho de 
cada persona, por ejemplo:  
 
• En el Art. 34 garantiza a las personas trabajadoras el pleno respeto a su dignidad, 
remuneraciones y retribuciones justas y el desempeño de un trabajo saludable y libre, 
ya que el trabajo es un derecho y un deber social de fuente económica y realización 
personal.  
 
• El Art. 326 (literal 5) indica que toda persona tiene derecho a desarrollar sus labores en 
un ambiente adecuado y propicio, que garantice su salud integridad, seguridad, higiene 
y bienestar.  
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De la misma manera, las organizaciones públicas han estructurado una serie de reglamentos y 
políticas internas que promueven al clima laboral como un derecho de los funcionarios; tal es el 
caso de la Ley Orgánica de Servicio Público de 2010 que específica: 
 
• Art. 23 (literal l).- los servidores públicos tiene derecho a desarrolla sus labores en un 
entorno adecuado y propicio, que garantice su salud, integridad, seguridad, higiene y 
bienestar.  
 
• Art. 228.- Las instituciones aseguran a los servidores públicos el derecho a prestar su 
servicio en un ambiente adecuado y propicio, que garantice su salud, integridad, 
seguridad, higiene y bienestar, para lo cual el Estado a través de las máximas 
autoridades de las instituciones estatales, desarrollará programas integrales.    
 
Conforme estas referencias, es esencial para la dirección de la Oficina Distrital MIES Cayambe – 
Pedro Moncayo establecer un proceso de diagnóstico y análisis de clima organizacional y 
desempeño laboral que proponga estrategias de cambio y desarrollo al talento humano, como lo 
estima la ley nacional vigente y las normativas que rigen al sector público.    
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MARCO TEÓRICO 
 
Por reglas estrictamente gramaticales y para facilitar la comprensión 
lectora se advierte que esta investigación empleará el género masculino 
para referirse a hombres y a mujeres.  
Posicionamiento Teórico  
 
El clima organizacional se manifiesta en las reacciones culturales, la interpretación de las 
realidades y los métodos de acción que caracterizan a un momento específico de la organización. 
Todas las definiciones anteriores, resaltan el carácter trascendente del clima organizacional, en el 
comportamiento de las personas y su influencia en su desempeño laboral, la motivación y la 
satisfacción laboral, a partir de la interpretación subjetiva del individuo, de la realidad objetiva de 
la organización. Es necesario precisar que en toda organización existe una realidad objetiva, la cual 
la caracteriza y la distingue de las demás; estas características son: su finalidad, sus objetivos, su 
estructura y su funcionamiento. Asimismo, es preciso reconocer la existencia de una realidad 
subjetiva, a nivel de cada unidad organizativa, conformada por las percepciones que sobre el estilo 
de liderazgo, la presencia y resolución de conflictos, las motivaciones, etc. tienen las personas de la 
organización. Estas realidades interactúan dando lugar al clima organizacional, siendo el estado 
ideal la total congruencia entre ambas, pero se reconoce que ello sólo es creíble en el plano ideal, 
En el estudio del clima organizacional, es necesario considerar la influencia recíproca entre ambas 
realidades, ya que si la realidad influye en la percepción, ésta a su vez influye en aquella. Esta 
influencia mutua se hace perceptible básicamente en cuatro áreas críticas (PNUD, 2001): 1. 
Liderazgo. 2. Motivación. 3.  
 
Reciprocidad. 4. Participación. El diagnóstico o estudio del clima organizacional se realiza por 
medio de la interpretación de un conjunto de percepciones de los individuos asociadas a las cuatro 
áreas críticas anteriores, a partir de la definición de un grupo de parámetros específicos para cada 
una de ellas. La medición de tales percepciones debe estar precedida de un ambiente de trabajo 
investigador  sujeto que propicie que éste último se abra a la expresión de juicios de valor, que 
difícilmente exteriorizaría de forma espontánea. Por lo que resulta indispensable la utilización de 
instrumentos de medición que garanticen un carácter estrictamente confidencial (Casullo  2004). 
La evaluación del desempeño es la que permite la medición del potencial humano de cada 
empleado para determinar su potencial con respecto a un puesto así mismo fortalece el tratamiento 
del potencial humano como una ventaja competitiva. 
 
Brinda oportunidades de crecimiento y de condiciones efectivas de participación de todos los 
miembros de la organización según los objetivos Organizacionales e individuales. (Chiavenato, 
2002), 
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TITULO I 
 
1. Aproximaciones conceptuales del clima organizacional 
 
La atención al personal es una pieza clave para efectivizar la gestión organizacional, ya que, son las 
personas un elemento básico para el desarrollo y la productividad de la empresa o institución. Una 
intervención adecuada en el clima laboral optimiza la interacción entre los colaboradores, visibiliza 
sus necesidades, fomenta su participación y comunicación, pero a la vez, incide favorablemente en 
el comportamiento y motivaciones individuales y colectivas. Los estudios periódicos de clima 
laboral o ambiente organizacional proporcionan estrategias puntuales que previenen determinados 
estados de crisis en el ámbito laboral de la organizacióni.   
 
1.1. Génesis del clima organizacional 
 
Determinar los enfoques o escuelas de pensamiento que definan la forma en la que el colaborador 
se comporta en la organización aún no tiene un consenso único y definitivo. Para profesionales 
como Mikulic y Cassullo el estudio del clima organizacional parte de una categoría superior que es 
el clima social. 
 
El clima social es el enfoque que estudia la conducta humana en contextos sociales (Mikulic y 
Cassullo, 2004:7). Para las autoras el clima social nace de la Ecología Social, ciencia que considera 
la conducta humana desde diferentes perspectivas; el primer estudio de clima social fue 
desarrollado por Kurt Lewin, en los años 30. Lewin caracteriza el campo psicológico tomando 
algunos factores como: objetivos, estímulos, necesidades, relaciones sociales y las característica 
más general del ambiente (la atmósfera facilitativa, tensa u hostil). Basados en los estudios de 
Lewin, los psicólogos Litvin, en 1966; Meyer, en 1968 y Scneider en1968 desarrollas nuevas 
dimensiones en el diagnóstico del clima; dimensiones que se inclinan por los factores 
organizacionales y logran determinar los niveles que afectan la motivación de los trabajadores 
(Mikulic y Cassullo, 2004:8). 
 
Para Mikulic y Cassullo los análisis de clima social no sólo originaron dimensiones 
organizacionales, sino también escalas estructurales o modelos de evaluación (2004:9). Aquí las 
ocho escalas de clima social diseñadas en el laboratorio de ecología social de la Universidad de 
Stanford (California) evalúan el clima social, en la que se destaca la escala de clima laboral, tema 
central de este capítulo.    
 
1. Escala de clima social escolar. 
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2. Escala de clima social familiar. 
3. Escala de clima social laboral. 
4. Escala de clima social en instituciones penitenciarias.  
5. Escala de clima social grupal. 
6. Escala de clima social en programas orientados a la comunidad.  
7. Escala de clima social en residencias universitarias. 
8. Escala de clima social en conjuntos habitacionales.  
 
Ilustración 1: Estudios de clima laboral a partir del clima social 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Autor: Fernando Castellanos 
 
Por otra parte, Huaquín considera al clima laboral como un enfoque independiente producto de 
determinados paradigmas o modelos de pensamiento de la psicología contemporánea (2007: 15). 
Estos modelos son especialmente el funcionalismo, la psicología de Gestalt y la psicología 
humanista.    
 
El funcionalismoii focaliza su interés en la vida cotidiana del individuo, especialmente en la 
utilización de sus habilidades perceptivas, sensitivas y de aprendizaje (al igual que las necesidades 
para funcionar en su ambiente (2007: 16). La psicología de Gestalt (de  la forma, la estructura, la 
organización, el todo) centra su estudio en la percepción, contrario al estructuralismo, esta 
psicología analiza el todo y no los elementos o partes que la componen (2007: 19). Finalmente, la 
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psicología humanista comprende los esfuerzos del individuo para desarrollar el potencial humano 
que busca la auto-realización, esta psicología se focaliza en la experiencia subjetiva del individuo 
en lugar del mundo objetivo (2007: 22).  
 
1.2. Definición de clima organizacional 
 
El ambiente organizacional parte de la base que la conducta humana se da en un espacio o contexto 
interviniente y significativo para el individuo. En este sentido el contexto es de excepcional 
trascendencia en el estudio de la conducta humana (Cassullo, 1998: 7; citado por Mikulic y 
Cassullo, 2004:4). 
 
En base a esta premisa se comprende, en un primer acercamiento, que el clima organizacional es la 
cualidad o propiedad del ambiente organizacional percibido o experimentado por los miembros de 
la organización y que influyen sobre su conducta. La referencia de ambiente organizacional 
involucra dos niveles: uno observable, como la imagen externa y los procedimientos de la empresa. 
En cambio, el otro nivel es implícito (medio internoiii), en el se encuentran creencias y valores 
empresariales, es decir “lo intangibleiv”, de manera que el clima organizacional está ligado a los 
aspectos psicológicos básicos de la estructura organizacional (Palma, 2000: 14). 
  
Entonces, el clima laboral es responsable del diagnóstico y análisis de la conducta del trabajador 
(de manera individual), caracteriza su valor significativo que posteriormente genera la conducta 
organizacional o la adquirida por el grupo de colaboradores. Para Mikulic y Cassullo (2004:7) la 
conducta del trabajador se da en un espacio o contexto interviniente y significativo para él y como 
es un sujeto interactivo (individuo que asimila, comparte,  juzga, etc.) intenta siempre modificar 
estos contextos y a sí mismo. La cualidad de espacio interviniente y significativo es constituyente 
de la percepción.  
 
En este sentido, las autoras (2004: 8)  definen al clima laboral como la percepción que tienen los 
colaboradores (individuales o colectivos) del ambiente de trabajo. Para las expertas el clima laboral 
se denomina personalidad del ambiente, ya que está configurado por una serie de dimensiones 
relacionales. Así el clima laboral de una organización posee una personalidad, por ejemplo: ser más 
o menos motivacional, comunicativo, controlador, cohesivo, organizado, etc.  
 
Pero para determinar dicha personalidad organizacional es necesario encontrar variantes que 
reflejen tales atributos; por otra parte, para evaluar a los colaboradores en su ambiente laboral se 
identifica y caracteriza la variedad de relaciones interpersonales percibidas y valoradas por ellos. 
(2004: 9) Es importante resaltar que para estudiar el clima no solo se consideran las variables 
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subjetivas, es decir las que se agrupan desde la perspectiva de lo percibido, sino también desde las 
características objetivas, como son los factores de tipo estructural y técnico que se expondrán más 
adelante.  
 
En resumen, el clima organizacional es el ambiente propio de la organización que es producido y 
percibido por los colaboradores, según las condiciones de su interacción interpersonal y 
comprensión de la estructura organizacional (estructura en la que se destacan variables como 
objetivos, motivación, liderazgo, control, toma de decisiones, relaciones interpersonales, 
cooperación etc.) los cuales orientan la creencia, percepción, grado de participación y actitud del 
colaborador; es decir, variables que determina su comportamiento, satisfacción y nivel de eficiencia 
en el trabajo (Cortez, 2000: 42).  
 
PARA RECORDAR 
 
Como aporte a la reflexión del lector, a continuación se consideran una tabla memoria que describe 
la participación de algunos representantes al concepto de clima laboral (Guillen y Guil, 2000: 17), 
cuya finalidad es ser una herramienta de discusión. 
 
REPRESENTANTE PLANTEAMIENTO DE CLIMA LABORAL 
FOREHAND Y GILME  
(1964) 
El clima organizacional permite la distinción de una organización de 
otra, a su vez influye en el comportamiento de la organización. 
LITWIN 
(1968) 
Es la cualidad o propiedad del ambiente que perciben o experimentan 
los miembros de una organización e influye en su conducta. 
TAGUIRI 
(1968) 
Es la cualidad del ambiente que experimentan sus ocupantes, influye 
en su conducta y son expresados en términos de valores. 
FRIEDLANDER 
(1969) 
Es la propiedad organizacional percibida que interviene en el 
comportamiento y características organizacionales. 
CAMPBELL, DUNNETTE, 
LAWLER Y WEICK 
(1970) 
Conjunto de atributos específicos de cada organización que se induce 
según el trato a su miembros y su entornos. 
SCHENEIDER 
(1972) 
Percepción que tiene los miembros sobre su organización y son 
influidas por las características organizacionales e individuales 
JAMES Y JONES 
(1974) 
Significado psicológico de representaciones cognitivas 
(percepciones). 
SCHNEINER 
(1975) 
Percepciones o interpretaciones de significado que ayudan al 
individuo a tener conocimiento del mundo y saber cómo comportarse. 
PAYNE, FINEMAN Y 
WALL 
(1976) 
Consenso de las características individuales sobre la organización. 
JAMES 
(1978) 
Suma de las percepciones de los miembros acerca de la organización. 
JOYCE Y SLOCUM 
(1979) 
Es lo perceptual, psicológico, abstracto, descriptivo, no devaluatorio 
de los individuos en la interacción organizacional. 
JAMES Y SELL 
(1981) 
Percepciones que los individuos tienen de una situación, una 
característica aparente, histórica o de resistencia al cambio. 
SCHNEIDER Y 
REICHERS 
(1983) 
Una inferencia principal basada en ideas particulares. 
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REPRESENTANTE PLANTEAMIENTO DE CLIMA LABORAL 
EKVALL 
(1983) 
Conglomerado de actitudes y conductas que caracterizan la 
vida en la organización. 
GLICK 
(1985) 
Término generalizado para las diversas variables 
organizacionales que describen el accionar de los individuos.  
DE WITTE Y DE COCK 
(1986) 
Percepciones que influyen en el comportamiento del individuo 
respecto a las políticas, prácticas y procedimientos formales e 
informales de la organización.  
http://www. psi. uba. ar/academica/carrerasdegrado/psicologia/informacion_adici 
onal/obligatorias/059_psicometricas1/tecnicas_psicometricas/archivos/ficha_4. pdf. 
 
1.3. Factores que constituyen el clima organizacional 
 
El clima organizacional es toda propiedad del ambiente de trabajo percibidas y compartidas por los 
miembros de una organización acerca de la estructura organizacional, resulta de la interacción de 
los siguientes factores (Cortes, 2000: 42): 
 
Ilustración 2: Factores que constituyen el clima laboral 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Autor: Fernando Castellanos 
 
 
1.3.1. De tipo humano 
 
Factores que afectan directamente los aspectos psicológicos y afectivos de los colaboradores; entre 
ellos: 
 
• El aprecio del conocimiento que el colaborador aplica en la actividad laboral.  
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• La valoración participativa de los colaboradores en discusiones y toma de decisiones. 
• La credibilidad de los discursos del personal. 
• El aporte comunicacional e informativo que reciben los trabajadores. 
• El trato individual y colectivo que se ejecuta en la organización. 
• Los mecanismos de integración del grupo. 
• Espacios de participación social y recreativa. 
 
1.3.2. De tipo estructural 
 
Referentes a la estructura orgánica de la empresa o institución que inciden directamente en el 
trabajo y son: 
 
• Los niveles jerárquicos que limitan la relación directa y oportuna con los responsables 
de las decisiones.  
• El reglamento de trabajo. 
• Sistema de control y evaluación de méritos.  
• Política del personal. 
• Sistema de incentivos. 
• Líneas y formas de ejercer la autoridad. 
 
1.3.3. De tipo técnico 
 
Referentes al contenido tecnológico y métodos de trabajo, entre estos están:  
  
• Conocimientos y niveles de actualización que se tiene sobre el trabajo.  
• Distribución y cargas del trabajo. 
• Reconocimiento a las preparaciones técnicas. 
• Formas de organización del trabajo, áreas, departamentos, etc.   
 
1.4. Clima laboral: entre la configuración objetiva y subjetiva  
 
Según lo expuesto, es importante mencionar que existe cierta controversia al momento de clasificar 
el estudio de clima laboral dentro del enfoque de la organización administrativa.  Por un lado, al 
clima se lo trata en términos objetivos y por otro en reacciones subjetivas. (Huaquín, 2007:22) Los 
términos objetivos se refieren a los aspectos físicos o estructurales (políticas de la institución, 
sistema de incentivos, niveles jerárquicos, etc.), mientras que las reacciones subjetivas se basan en 
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la percepción que los trabajadores desarrollan respecto al ambiente laboral (necesidades de 
sensaciones de aprecio, reconocimiento, participación, buen trato, cordialidad, apoyo, desempeño 
etc.)  
 
Sin embargo los consensos de estas propuestas apuntan a un sincretismo de lo objetivo y subjetivo. 
Sin duda el clima organizacional tiene relación directamente proporcional a la satisfacción de 
necesidades y motivación individuales o colectivas y la estructura organizativa (Cortes, 2000: 43). 
Es importante indicar que las condiciones objetivas y subjetivas que acumulan los integrantes 
caracterizan a la organización y la difieren de otras entidades; esta es la razón de que el clima 
organizacional varía de una organización a otra.        
 
1.5. Los propósitos de evaluar el clima laboral 
 
El diagnóstico y la evaluación periódica del clima laboral proporcionan estrategiasv directas y 
oportunas de intervención en el comportamiento y motivación de estructura organizativa. La 
medición de clima laboral es un recurso valioso a la hora de conocer los factores humanos, 
estructurales y técnicos que influyen decisivamente en el desarrollo y productividad de la empresa 
o institución. Si se observan ciertos momentos de peligro, como la alta rotación en la contratación 
del personal, el ausentismo, la desmotivación, la apatía, los repetidos conflictos interpersonales, la 
mala atención al cliente, etc. son indicadores de un malestar que amenaza el equilibrio en la 
conducta organizacional (Costa, 1998: 266).  
 
El diagnóstico y análisis periódico del clima laboral permite: 
 
• Disponer información sobre las reacciones y valoraciones de los colaboradores. 
• Reconocer los diversos factores que interviene en el entorno organizativo. 
• Adquirir información oportuna sobre condiciones laborales. 
• Evaluar cuáles son las posibles fuentes de conflicto. 
• Indicar a la administración elementos específicos a los que debe dirigir su intervención. 
• Fortalecer individualmente el desarrollo potencial humano.  
• Pronosticar los posibles problemas y encontrar las alternativas de solución.  
• Reconocer los distintos climas que se construyen en los departamentos o áreas y determinar 
el nivel de influencia de los mismos en la organización. 
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1.6. Dimensiones de clima laboral 
 
Para abordar el estudio del clima laboral en una organización existen una variedad de criterios y 
categorías (dimensiones) que son medidas en las herramientas metodológicas. En esta sección se 
citarán algunas dimensiones que influyen al momento de evaluar el ambiente organizacional. 
 
El análisis del clima laboral de acuerdo a Litwing explora las siguientes dimensiones (Palma, 2000: 
14) 
 
1. Estructura: Son las directrices y las políticas de la organización que afectan 
directamente la forma de realizar tareas. 
2. Responsabilidad: Es la capacidad que desarrollan los colaboradores frente a sus 
obligaciones o cargos laborales.  
3. Riesgo: Son los conocimientos y procesos frente a cualquier tipo de contingencia o 
daño. 
4. Recompensa: Es la relación que existe entre la remuneración, el trabajo realizado y las 
habilidades del ejecutante.  
5. Calidez: conducta cordial y atenta brindada en el trato a otra personas. 
6. Apoyo: Es el tipo de apoyo que la dirección asigna a los empleados frente a los 
problemas relacionados o no relacionados con el trabajo.  
7. Conflicto: Es el nivel de colaboración de los empleados frente a una actividad laboral 
de crisis o negativa.  
 
Para Williams (1993:24) la evaluación del clima laboral se fundamenta básicamente en las 
siguientes dimensiones:  
 
1. Estructura: Formas que establece el sistema de fijación de objetivos o directrices.  
2. Responsabilidad: Esta dimensión mide el grado en que los individuos y los métodos 
de trabajo se complementan y cómo son comunicados a otros empleados desde las 
instancias superiores.  
3. Calidez humana: Es la atención que proporciona la administración para el bienestar 
de los empleados.  
4. Apoyo: Estos términos se refieren al estímulo y al apoyo que un empleado recibe de su 
superior. 
5. Reconocimiento y recompensa: Se basa en los aspectos monetarios y las 
posibilidades de promoción. 
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6. Tolerancia para los conflictos: Formas de liderazgo que se utiliza para influir en los 
empleados.  
7. Identidad y lealtad hacia la organización: El sentido de pertenencia y la interacción 
que la dirección administrativa establece a los miembros de la organización.   
 
Por otro lado,  Mikulic y Cassullo (2004: 9) proponen otro tipo de dimensiones del ambiente 
laboral. 
 
1. La dimensión relacional: Expresa la intensidad y la naturaleza de las relaciones 
interpersonales que se dan en el lugar de trabajo.  
2. La dimensión de desarrollo personal: En la cual se destaca el apoyo y promoción que 
la organización presta a los colaboradores para su desarrollo personal.  
3. La dimensión de mantenimiento y cambio: En algunos contextos se presentan como 
una sola dimensión, Estas expresan características de la organización (el orden, el 
control o la innovación). 
  
1.7. Medidas del clima laboral 
 
Medir el clima organizacional proporciona, al investigador, una visión más completa de la 
organización; ya que aporta con diagnósticos puntuales de las condiciones necesarias para 
desarrollar adecuados entornos laborales e identifica las situaciones que impiden este propósito 
mediante acciones oportunas (Torrecilla, 2009: 17). La importancia de medir el clima es mejorar el 
ambiente de trabajo de los colaboradores.    
 
Baguer (2009: 149) plantea que existen variables que se debe tomarse en cuenta para medir el 
clima en una organización, estos son:     
 
1. Medida múltiple de naturaleza organizacional: Prioriza las características que describen 
e identifica a una organización; analiza, también, la influencia de la misma en el 
comportamiento de los trabajadores. Las variables, de ésta medida, estudian los 
comportamientos objetivos como el ausentismo y la productividad.  
 
2. Medida perceptiva de naturaleza individual: Es una investigación deductiva del clima 
organizacional, enfatiza la percepción de los valores, actitudes y opiniones personales de 
los empleados. Las variables consideran el grado de satisfacción y las herramientas 
metodológicas aplicables son los cuestionarios, entrevistas y grupos focales.  
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3. Medida perceptiva de naturaleza organizacional: Es el estudio deductivo de la 
percepción en la organización; la información se extrae de los integrantes, se analiza la 
responsabilidad que la organización le brinda, a ellos y la sociedad. Éste estudio, también, 
enfatiza el medio externo, la economía de mercado y las interacciones sociales de la 
organización). Las variables evaluadas son satisfacción, motivación o personalidad 
organizativa. En esta última medida, es necesario recordar que las entrevistas son 
condicionadas por el momento que atraviesa la institución o empresa; podrían resultar 
indicadores negativos, sin embargo no debería ser un motivo para cancelar el diagnóstico 
del clima. 
 
La evaluación del clima organizacional desarrolla las siguientes acciones en la institución o 
empresa (Guillen y Guil, 2000: 26): 
 
• Plantea procesos específicos de intervención frente los puntos críticos (problemas) 
diagnosticados.  
• Planifica medidas de acción y cambio para las necesidades analizadas. 
• Proporciona estrategias de sociabilización (integración e interrelación) de los 
colaboradores. 
• Gestionar de manera optima el recurso o humano de la organización, pues se visualiza las 
necesidades y expectativas de los integrantes.  
 
Es pertinente mencionar que en la evaluación del clima organizacional, no es necesario encuestar a 
todos los colaboradores. La encuesta puede ser válida si se toma una muestra representativa del 
grupo, esta unidad sería equivalente a la población total de estudio (Ovalle de Gómez, 1978: 13). 
 
1.8. Evaluación del clima organizacional 
 
1.8.1. Consideraciones iniciales 
 
Para desarrollar el proceso de evaluación del clima laboral es fundamental conocer las siguientes 
consideraciones (Baguer, 2009: 150). 
 
• Asegurarse de la intervención de los directores en el proceso: La dirección debe 
conocer la importancia y los beneficios de evaluar el clima laboral, saber que es una 
inversión positiva para el desarrollo y productividad de la organización.  
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• Asegurarse de la intervención de los colaboradores en el proceso: Es vital la 
participación y cooperación de los colaboradores en la evaluación, por lo que deben 
estar convencidos que esta actividad es para mejorar. 
• Seleccionar adecuadamente al personal de asesoramiento y consultoría: En caso de 
requerir colaboración externa, se solicita personal o empresas especializadas y 
capacitadas en esta área.  
• Explicar con claridad los motivos de ejecución del proceso: Es importante informar 
a los colaboradores (en todos los niveles jerárquicos) la forma de ejecución del 
proceso, los responsables de la actividad y el valor que representa su cooperación.   
 
1.8.2. Procedimiento para evaluar el clima organizacional 
 
Para medir el clima laboral en una organización Baguer (2009: 152) propone un procedimiento de 
evaluación que se describe a continuación.  
 
Ilustración 3: Proceso de evaluación del clima organizacional 
 
Autor: Fernando Castellanos 
 
1.8.3. Periodicidad del estudio  
 
El éxito de conseguir un adecuado clima labora más perdurable radica en realizar periódicamente 
este estudio, el investigador no sólo conocerá la variable creciente o decreciente del estudio 
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anterior, sino también, compara los resultados de las acciones emprendidas y el grado de eficacia. 
La periodicidad del estudio depende del tipo de empresa, la cobertura, la cantidad de trabajadores, 
etc. Según Baguer (2009: 157) el tiempo aproximado para repetir el estudio es cada dos años, se 
debe tomar en cuenta que la ejecución de un nuevo plan podría interponer el desarrollo el anterior 
por desconocimiento de la planificación.  
    
1.8.4. Instrumentos de evaluación del clima organizacional  
 
Para los autores Hernández, Fernández y Baptista (2006: 587-601) existen varios instrumentos de 
investigación, que para efectos de esta investigación se adecuaron con la finalidad de explicar su 
aplicación. Los mismos facilitarán la efectividad para medir el clima laboral de la organización, 
entre estos se encuentran:   
 
Ilustración 4: Instrumentos de evaluación del clima laboral 
 
Autor: Fernando Castellanos 
 
a) Cuestionario.- Es un instrumento de recolección de datos construido en base a  
preguntas, con opciones que registran la respuesta, se estructura según las escalas que 
se pretenden estudiar. Pueden ser aplicados mediante encuestas a una muestra 
representativas de la población total de análisis.  
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Ilustración 5: Ventajas y desventajas del cuestionario 
 
Autor: Fernando Castellanos 
 
b) Entrevista.- Técnica de recolección de datos que consiste en una conversación formal 
referente a un tema, se recomienda utilizar un banco de preguntas estructurado con 
anticipación. 
 
Ilustración 6: Ventajas y desventajas de la entrevista 
 
Autor: Fernando Castellanos 
 
c) Observación.- Es un proceso sistemático de la investigación cualitativa, la cual 
registrar patrones de situaciones sociales, objetos y hechos conforme sucede. El 
investigador debe ser activo y reflexivo, atento a los detalles, suceso, eventos e 
interacciones. 
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Ilustrción 7: Ventajas y desventajas de la observación 
 
Autor: Fernando Castellanos 
 
d) Grupo Focal.- Es una entrevista no estructurada con un grupo pequeño de personas, 
está dirigido por un moderador que induce al diálogo de los participantes.    
 
Ilustración 8: Ventajas y desventajas del grupo focal 
 
Autor: Fernando Castellanos 
 
1.9. El clima laboral y las condiciones de trabajo  
 
Un clima favorable permitirá un compromiso estable de los trabajadores con su organización y 
aparte, puede ayudar a la generación de este clima adecuado, así como optimizar las condiciones de 
trabajo. Estas condiciones son un indicador del resultado del impacto global de haber incrementado 
las capacitaciones y productividad, así como la innovación y mejora de los procesos internos y de 
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la satisfacción de los clientes. El objetivo es relacionar el resultado producido por los empleados, 
con las condiciones de trabajo invertidas para producir ese resultado (Torrecilla, 2009: 18).   
 
Las condiciones y medio ambiente de trabajo se constituyen por variables que, a nivel de la 
organización, directa o indirectamente, van a influir sobre la cotidianidad, la salud física y mental 
de los trabajadores, e incidir en las respectivas, capacidades de adaptación y de resistencia a 
factores de riesgo. A continuación se expone una tabla de condiciones laborales que facilita la 
comprensión de la explicación (Torrecilla, 2009: 4) 
 
CONDICIONES 
DE TRABAJO 
CARACTERÍSTICAS 
Condiciones 
física del trabajo 
Proporción de espacio, recursos y equipos adecuados para trabajar 
(Amplitud y comodidad del área de trabajo, temperatura, 
iluminación, aseo, nivel de ruido, materiales y equipos de oficina, 
etc.). 
Condiciones 
mentales del 
trabajo  
Factores mentales que brindan bienestar a los colaboradores en el 
trabajo. (Concentración, complejidad de actividades, trabajo bajo 
presión, horarios de trabajo, estrés, etc.).  
Condiciones 
emocionales del 
trabajo 
Estados anímicos que influyen al momento de realizar el trabajo 
(sensación de desplazamiento, motivación, incentivo, 
identificación con la entidad, valoración de habilidades, 
menosprecio de destrezas, buen o mal trato, etc.).  
Condición de 
interrelación y 
comunicación 
Factores que intervienen en la transmisión de sus ideas, 
sentimientos, conocimientos y canales de información. 
(Inexistencia o mal uso de medios, reuniones o juntas 
informativas, etc.).  
Condiciones de 
seguridad del 
trabajo 
Son las expectativas de estar seguro de los beneficios que ofrece 
la  organización (alimentación, uniformes, transporte, salud, 
guardería, etc.).  
  
1.10. Funciones del clima organizacional 
 
Oscar Torrecilla (2009: 9-11) establece las siguientes funciones del clima laboral en las 
organizaciones: 
 
1) Vinculación: Logra que el grupo actúa comprometido con la tarea que realiza, disminuye 
las actividades mecánicas. 
 
2) Desobstaculización: Logra que los sentimiento de los colaboradores (agobio, 
incertidumbre, etc.) que se consideraban inútiles se vuelvan inútiles. 
 
3) Espíritu: Es una dimensión del espíritu de trabajo. Los miembros sienten que sus 
necesidades sociales se están atendiendo y al mismo tiempo están gozando del sentimiento 
de la tarea adquirida.  
19 
 
4) Intimidad: Que los trabajadores gocen de las relaciones sociales amistosas. Esta es una 
dimensión de satisfacción de necesidades sociales, no necesariamente asociadas a la 
realización de la tarea.  
 
5) Alejamiento: se refiere a un comportamiento administrativo caracterizado como informal. 
Describe una reducción de la distancia “emocional” entre el jefe y sus colaboradores.  
 
6) Énfasis en la producción: Se refiere al comportamiento administrativo caracterizado por 
supervisión estrecha. La administración es medianamente directa, sensible a la 
retroalimentación.  
 
7) Empuje: Se refiere al comportamiento administrativo caracterizado por esfuerzos para 
“hacer mover a la organización” y para motivar con el ejemplo. El comportamiento se 
orienta a la tarea y les merece a los miembros una opinión favorable.  
 
8) Consideración: Este comportamiento se caracteriza por la inclinación a tratar a los 
miembros como seres humanos y hacer algo para ellos en términos humanos.  
 
9) Estructura: las opiniones de los trabajadores acerca de las limitaciones que hay en el 
grupo, se refiere a cuantas reglas, reglamentos y procedimientos hay; ¿se insiste en el 
papeleo y el conducto regular, o hay una atmósfera abierta e informal? 
 
10)  Responsabilidad: El sentimiento de ser cada uno su propio jefe; no tener que estar 
consultando todas sus decisiones; cuando se tiene un trabajo que hacer, saber que es su 
trabajo.  
 
11)  Recompensa: El sentimiento de que a cada uno se le recompensa por hacer bien su 
trabajo; énfasis en el comportamiento positivo más que en sanciones. Se percibe equidad 
en las políticas de paga y promoción. 
 
12)  Riesgo: Es el sentido de riesgo e incitación en el oficio y en la organización ¿se insiste en 
correr riesgos calculados o es preferible no arriesgarse a nada? 
 
13)  Cordialidad: El sentimiento general de camaradería que prevalece en la atmósfera del 
grupo de trabajo; el énfasis en lo que quiere cada uno; la permanencia de grupos sociales 
amistoso e informales.    
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14) Apoyo: La ayuda percibida de los gerentes y otros empleados del grupo; énfasis en el 
apoyo mutuo desde arriba y desde abajo.  
 
15) Normas: La importancia percibida de metas implícitas, explícitas y normas de desempeño; 
el énfasis en el hacer un buen trabajo; el estímulo que representa las metas personales y de 
grupo. 
 
16) Conflicto: El sentimiento de que los jefes y los colaboradores quieren oír diferentes 
opiniones; el énfasis en que los problemas salgan a la luz y no permanezcan escondidos o 
se disimulen.    
 
17) Identidad: Es el sentimiento de que uno pertenece a la compañía y es un miembro valioso 
de un equipo de trabajo; la importancia que se atribuye a ese espíritu.  
 
18) Conflicto e inconsecuencia: El grado en que las políticas, procedimientos, normas de 
ejecución e instrucciones son contradictorias o no se aplican uniformemente.  
 
19) Formalización: El grado en que se formalizan explícitamente las políticas de prácticas 
normales y las responsabilidades de cada posición.  
 
20) Adecuación de la planeación: El grado en que los planes se ven como adecuados para 
lograr los objetivos del trabajo. 
 
21) Selección basada en capacitación y desempeño: El grado en que los criterios de 
selección se basan en la capacidad y el desempeño, más que en la política, personalidad o 
grados académicos.     
 
22) Tolerancia a los errores: El grado en el que los errores se tratan en una forma de apoyo y 
de aprendizaje, más que en una forma amenazante, punitiva o inclinada a culpar.  
Citado 04 de enero de 2013. Disponible en : http://www. ucongreso. edu. 
ar/biblioteca/matcatedra/Climaorganizacional.pdf.Factores que inciden en el clima 
organizacional 
 
El clima de una organización es afectado, mutuamente, por diferentes variables estructurales, tales 
como estilo de dirección, políticas y planes de gestión, sistemas de contratación y despido, entre 
otros; serán estas variables las características susceptibles a ser medidas en la organización, pues 
inciden en el comportamiento de sus colaboradores (Quitero, Africano y Faría, 2008: 34). Tomando 
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en cuenta las referencias de las autoras se manifiestan sólo los factores de influencia más relevantes 
para esta investigación.    
 
1.10.1. Factor Motivacional 
   
Este factor se clasifica, según la estructura organizacional en tres factores.  
 
a.- Factor motivacional organizativo:  
 
Es el incentivo o estímulos que la organización dirige a los colaboradores, esto potencian su 
percepción de la organización. Los estímulos pueden ser positivos o negativos, produciendo 
motivación o desmotivación, entre ellos se encuentran: 
 
• Reconocimiento del trabajo y de la labor del empleado. 
• Posibilidades de promoción 
• Atención por parte de los mandos a las sugerencias del empleado 
• Estabilidad en el empleo. 
• Posibilidades de aprendizaje y formación. 
• Horario de trabajo. 
 
b.- Factor motivacional del trabajo:  
 
Son los incentivos o estímulos que la organización dirige a los empleados con respecto a su puesto 
de trabajo, área o departamento de la organización, esto potencian su percepción de su puesto de 
trabajo. Estos estímulos también pueden ser positivos o negativos, motivadores o desmotivadores; 
estos son: 
 
• Nivel de responsabilidad de cargo del trabajador. 
• Responsabilidades del cargo que realiza. 
• Autonomía o responsabilidad individual. 
• Iniciativas para su desempeño.  
• Posibilidades de potenciación.  
• Grado de estructura e influencia del cargo (jerarquía).  
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c.- Factor motivacional económica: 
 
Es el estímulo o incentivo que dirige el colaborador en relación las remuneraciones económicas que 
obtienen por su desempeño. 
 
• Orientación hacia el desarrollo económico (aspiración salarial). 
• Promoción económica por su desempeño (aumento salaria).  
 
1.10.2. Factor Ambiental Laboral 
  
Según la estructura organizacional, este factor se clasifica en:  
 
a.- Factor ambiental laboral:  
 
Es el entorno laboral en el que se desempeña la actividad laboral o trabajo, lo constituyen las 
personas y la relación con las mismas. Este factor también tiene efectos negativos o positivos, de 
estos se puede medir: 
 
• Relación con el usuario o cliente. 
• Relaciones con compañeros. 
• Relaciones con jefes. 
 
b.- Factor físico de trabajo:  
 
Está formado por el entorno físico y material que rodea al trabajador en su propio puesto de trabajo. 
También puede ser motivador o desmotivador. 
 
• Armonía espacial. 
• Aspectos físicos del espacio. 
• Disponibilidad de equipos y material. 
• Condiciones de luz, calor, frío, etc. 
• Riesgos de trabajo. 
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1.10.3. Factor Comunicacional 
 
Son los canales de comunicación que mantienen informados a los colaboradores, este factor influye 
en el desempeño del trabajo y en las relaciones sociales del público interno y externo de la 
organización.  
 
1.10.4. Factor de Rendimiento y Producción 
 
Se los denomina también factores estándares y son modelos de exigencia en el  rendimiento y la 
producción que se expresan en metas, con las cuales los colaboradores se comprometen a cumplir 
y/o superar creando ambientes de confianza.  
 
1.11. El clima laboral óptimo para el cambio 
 
El clima organizacional es, en buena parte, determinado por los miembros que componen la 
organización y tiene una incidencia directa en la conducta individual y de grupo, que, a su vez, 
optimiza la productividad, tanto para el talento humano como para los bienes o servicios que oferta 
la organización y finalmente satisface al usuario o cliente de la entidad (Palma, 2000: 14). Para 
efectivizar este proceso, como se deduce, la clave está en el cuidar el primer eslabón de la cadena 
(clima laboral), pues de este dependerá el producto final de la empresa o la razón existencial de la 
institución.  
 
Grafico 1.1: Componentes de una organización 
 
Autor: Fernando Castellanos 
El clima laboral óptimo para este cambio presenta las siguientes características (Torrecilla, 2009: 
5):    
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1.11.1. Identificación o pertenecía de sus miembros 
 
Es el grado en que los empleados se identifican con la organización como un todo y no sólo con su 
tipo de trabajo o campo de conocimientos; donde el trabajador percibe la importancia de su 
participación en la organización, la influencia que posee dentro del proceso de cambio con las 
responsabilidades a su cargo y el valioso aporte que realiza con sus sugerencias. 
 
1.11.2. Énfasis en el grupo 
 
Las actividades laborales se organizan en torno a grupos y no a personas, para esto, los 
colaboradores confían mutuamente, comparte entre sí esfuerzos y decisiones. La actividad de 
trabajo grupal es excelente para perfeccionar futuros equipos de trabajo. 
 
1.11.3. Visión organizacional global 
 
La representación de un sistema de valores y creencias es esencial para posesionar una nueva 
cultura organizacional. En este sentido, se estima proporcionalmente la concentración de esfuerzos 
y recursos. 
 
1.11.4. La integración de unidades  
 
La forma cómo se fomenta la función de las unidades de la organización, la coordinada e 
independencia de las mismas. Es la integración de las unidades o departamentos. 
 
1.11.5. El enfoque hacia las personas 
 
Las decisiones de la administración toman en cuenta las repercusiones que los resultados tendrán 
en los miembros de la organización. 
 
1.11.6. Apertura a la actitud creativa 
 
Aprobación de experiencias anteriores de innovaciones que presentan resultados positivos y la 
motivación a crear nuevas en la organización. El estímulo y la aceptación forman parte de las 
cualidades del desempeño.  
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1.11.7. Deseo de cambio 
 
Nivel de insatisfacción con el presente organizacional que motiva la expectativa de cambio. No 
sólo cuando se produzca una atmósfera de crisis, en la cual se necesita una estrategia para el 
cambio. En clima ideal no prevalece la frustración.  
 
1.11.8. Reconocimiento 
 
La cualidad de los superiores para reconocer el esfuerzo y la aportación de su personal, aún y 
cuando sean ineficientes o ausentes los sistemas de reconocimiento.  
 
1.11.9. El control  
 
El uso de reglamentos, procesos y supervisión directa para controlar la conducta de los individuos. 
 
1.11.10. Tolerancia al riesgo 
 
El grado en que se fomenta que los empleados sean agresivos, innovadores y arriesgados.  
 
1.11.11. Los criterios para recompensar 
 
Distribución de las recompensas, los aumentos de sueldo y los ascensos, de acuerdo con el 
rendimiento del empleado y por su antigüedad, favoritismo u otros factores ajenos al rendimiento.  
 
1.11.12. El perfil hacia los fines o los medios  
 
De qué manera la administración se perfila hacia los resultados o metas y no hacia las técnicas o 
procesos usados para alcanzarlos.  
 
1.11.13. Tolerancia al conflicto 
 
Grado en que la organización fomenta que los miembros traten abiertamente sus conflictos y 
críticas. 
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TITULO II 
 
2. Aproximaciones conceptuales de desempeño laboral 
 
2.1. Definiciones de desempeño laboral 
 
Para aclarar este concepto, se consideran las aproximaciones dos autores, entre ellos Cortes (2000: 
37) quien parte del término desempeño y lo define como todo aquello que impulsa a la persona a 
actuar de forma determinada. En relación a la organización,  Chiavenato (2000: 359) sostiene que 
el desempeño laboral es el comportamiento del colaborador para realizar los objetivos que la 
entidad le ha fijado, en este sentido se involucra al conjunto de acciones y estrategias que el 
individuo invierte para alcanzar este fin.  
 
Según este último autor, en el contexto del desempeño laboral intervienen, en buena medida, las 
características individuales, es decir, las capacidades, habilidades, necesidades y cualidades que 
desarrolla el sujeto en su ambiente de trabajo.  
 
Según las características individuales y colectivas Quintero, Africano y Faría (2008: 49) 
especifican dos tipos de desempeño; el primero es el desempeño intrínseco que corresponde a las 
actividades que realiza el sujeto por cuenta propia, es consecuencia de la conducta y las tareas que 
realiza, este es el hecho de realizar, de manera apropiada, sus funciones colaborando con sus 
compañeros. El desempeño extrínseco es lo que mueve a la persona, involucra a la percepción que 
tiene el sujeto en cuanto a los beneficios que obtiene como resultado de realizar alguna actividad. 
Este tipo de desempeño no siempre es eficiente para la organización.  
 
Al igual que el clima laboral, el desempeño produce comportamientos organizacionales y, por lo 
general, la organización incide en estos comportamientos, pues se recuerda que la entidad posee sus 
propias necesidades, tales como ser globales, desarrollarse sin mucho costo y responder a las 
amenazas y oportunidades de la económica (Quintero, Africano y Faría, 2008: 36).  
 
Para concluir esta sección se menciona ciertos modelos de desempeño laboral que las 
organizaciones han implantado para sus colaboradores (Cortes, 2000: 38). 
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Ilustración 9: Modelos de desempeño labora 
 
Autor: Frenando Castellanos 
 
Modelo de Fuerza – Coerción 
 
Se basa en el supuesto de que el empleado trabaja mejor cuando se le ubica dentro de una situación 
donde debe producir sino será castigado. Este sistema se impuso en las primeras organizaciones del 
mundo y alcanzó su amplitud en Inglaterra, después de la Revolución Industrial. En muchas 
empresas del Ecuador subiste aún este tipo de desempeño.   
 
Modelo económico – mecánico  
 
Se fundamenta en el supuesto de que el ser humano trabaja principalmente por dinero, es decir, se 
desempeña mejor solo por aquello que le proporciona la mayor recompensa económica inmediata. 
En la práctica, este modelo se aplica en muchas organizaciones de nuestro país.  
 
Modelo de crecimiento personal 
 
En este modelo considera que el hombre:  
 
• Puede decidir por sí mismo. 
• Mantiene objetivos individuales y colectivos.  
• Observa órdenes que guardan relación con sus necesidades y valores. 
• Se esfuerza por lograr su desarrollo personal, la responsabilidad y el éxito cuando se dan 
las condiciones propicias para ello.    
 
Los estudios de este tipo de desempeño han desarrollado posturas que defienden a los factores 
psicológicos y fisiológicos del individuo dentro de la estructura organizacional, pues si las 
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empresas o instituciones se preocupan en las condiciones necesarias para optimizar estos factores, 
tendrán un impacto mayor sobre la productividad que los incentivos puramente económicos 
(Cortes, 2000: 40).  
 
Estas posturas de desempeño organizacional priorizan las necesidades humanas y para ello se 
fundamentan en el Modelo de Crecimiento Personal citado por el psicólogo norteamericano 
Abraham Maslow en 1943. 
 
Ilustración 10: Jerarquía de las necesidades de Maslow 
 
 
Autor: Fernando Castellanos 
 
Según el orden de necesidades, las primeras son las fisiológicas y tienen que ver con la 
supervivencia, entre estas la alimentación, el vestido, la vivienda, etc. La segunda es de seguridad, 
el conjunto de situaciones relacionadas con el bienestar físico y psicológico, el bienestar físico no 
sólo se refiere a los daños físicos; dentro de una organización, por ejemplo, se encuentran la 
estabilidad laboral y los seguros que se brinden.  
 
La necesidad social hace referencia que al ser humano le interesa la interacción con el colectivo 
social (la familia, el grupo de trabajo, el barrio, etc.), desea ser aceptado por los demás. Por otra 
parte, la necesidad de estimación asume que al individuo no le basta con pertenecer al grupo social, 
sino que necesita y desea el respeto, prestigio y la estimación de los miembros. Finalmente, la 
autorrealización se produce cuando ha encontrado respuesta positiva a cada una de las otras 
necesidades, es decir se ha potencializado el desarrollo del sujeto y concreta su proyecto de vida 
(inventar algo o ir más allá).   
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2.2. Objetivos de evaluar el desempeño laboral 
 
Los planteamientos de Cortes (2000: 50) sostienen que el diagnóstico y análisis continuo del 
desempeño organizacional permite: 
 
• Valorar los detalles que engrandecen al trabajo que realiza el colaborador, más que 
sólo cumplir de los grandes objetivos que le fueron encomendados. 
 
• Enfocar los atributos intelectuales y creativos de colaboradores en hacer bien las cosas 
y no sólo en agradar a los jefes.  
 
• Establecer climas de respeto, afecto y colaboración para reducir aquellos ambientes de 
competencia. 
 
• Producer y desarrollar la cohesión del equipo, la uniformidad de sus miembros, el 
surgimiento de liderazgo, patrones de comunicación, etc. (Quintero, Africano y Faría, 
2008: 40). 
 
• Fomentar el compromiso con la empresa y fortalecer el sentido de pertenecía a ésta.   
 
2.3. Factores que influyen en el desempeño laboral 
 
Ilustración 11: Factores del desempeño laboral 
 
Autor: Fernando Castellanos 
 
Según Cortes (2000; 37) el desempeño laboral de los colaboradores de una organización 
dependen de dos tipos de factores: 
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Factore Externos 
 
El autor considera que los factores externos son los que provienen de las características de las 
organizaciones, por ejemplo: las políticas de la institución, el sistema de incentivos, los ambientes 
grupales, los estilos de dirección, la organización de jerarquías, la distribución del trabajo, los 
sistemas de producción y las políticas y gestión de talento humano, etc. 
     
Factores Internos 
 
Los factores internos son los que se derriban de sus características de personalidad, tales como: 
capacidad de aprendizaje, de motivación, de percepción de los ambientes internos y externos, de 
sus emociones, de sus valores, etc.  
 
Por otro lado, Para los autores Quintero, Africano y Faría el desempeño de los colaboradores, en 
buena medida, se encuentra influenciado por los siguientes factores (2008: 39 - 41):    
 
La satisfacción del trabajador 
 
Es el conjunto de sentimientos favorables o desfavorables (de placer o dolor) que perciben los 
colaboradores respecto al trabajo que realizan, como resultado se produce actitudes laborales 
específicas. Este factor mantiene relación con la actividad laboral y la estructura organizacional (lo 
estructural, lo humano y lo técnico); a su vez, informa a los administradores los efectos que tendrán 
las tareas en el comportamiento del colaborador.    
 
Autoestima 
 
Se establece como el sistema de necesidades organizacionales del individuo, sea estos los deseos de 
ser reconocido en el equipo de trabajo, mostrar sus habilidades o lograr nuevas aspiraciones en la 
organización. Este factor determina soluciones a situaciones conflictivas de personalidad 
(trastornos depresivos), pues valora los atributos propios (visibiliza el éxito).  
 
Trabajo en equipo 
  
La interacción interpersonal optimiza las actividades laborales, por ejemplo la satisfacción de los 
usuarios después de recibir un servicio resulta gratificante para el colaborador; este resultado figura 
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en el ámbito interno, cuando el trabajador pertenece a un equipo de trabajo que permite desarrollar 
la calidad de su talento.  
 
Es importante reconocer que las acciones del equipo responden proporcionalmente al 
comportamiento de sus integrantes, por lo tanto el aporte de cada individuo es considerado para 
realizar un trabajo efectivo.  
 
Capacitación para el trabajador  
 
La responsabilidad para ejecutar este factor recae en el departamento de recursos humanos o talento 
humano, la finalidad es desempeñar eficientemente el trabajo, pero a la vez, brinda herramientas e 
información de calidad y utilidad que enriquecen el conocimiento del colaborador.   
 
2.4. Métodos para evaluar el desempeño laboral 
 
Para Cortes (2000: 37) sostiene que, en relación con la organización, el estudio del desempeño 
laboral propone  resolver dos preguntas claves ¿Qué hace que una persona trabaje con entusiasmo 
mientras que otra lo quiere evitar? y ¿Por qué una persona se siente cómoda en la empresa mientras 
que otra la rechaza? Estudiar el desempeño laboral involucra una serie de métodos y técnicas cuya 
finalidad es aprovechar el desenvolvimiento del recurso humano (2000:80), entre esto se destacan: 
 
Observación sistémica. 
 
Diagramas o cuadros gráficos: Son métodos que permiten recolectar y organizar la información 
de manera más comprensible; dentro de estos se encuentran: 
 
• Diagrama de procesos.- Es un registro y descripción de la información que se 
recolecta a través de encuestas, entrevistas y observaciones. Este diagrama permite 
percibir la información en dos dimensiones: una de todo el proceso (Desde la fase 
inicial hasta su terminación) y la otra de una parte del proceso (analiza rasgos 
específicos del clima de los colaboradores). 
• Diagrama de circulación.- Utiliza dimensiones o escalas que contienen variables 
específicas de análisis del desempeño.   
 
• Diagrama divisional.- Muestra las responsabilidades y las interacciones de los 
colaboradores y directivos, hace posible ver los focos principales en la toma de 
decisiones.  
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• Cuadro de distribución del trabajo.- Registra las actividades que se llevan a cabo en 
cada dependencia y la forma en que se distribuye a los funcionarios  
 
• Cuadro inventario y potencial del personal.-  Responsabilidad que recae en los 
directivos, este método permite conocer lo que sabe cada colaborador y lo que debe 
saber para desempeñarse actualmente o para lograr una promoción o ascenso.  
 
Ilustración 12: Métodos para evaluar el desempeño laboral 
 
Autor: Fernando Castellanos 
 
2.5. Relación entre Clima Organizacional y Desempeño Laboral  
 
Luego de una explicación y análisis conceptual de las dos nociones (clima organizacional y 
desempeño laboral) se establece que existe una relación directamente proporcional (Cortes, 2000: 
43); ya que a mejor clima organizacional, mejor desempeño laboral y viceversa. Es decir, que 
cuando se ha producido un cambio en el clima organizacional, cuando se modifican las 
percepciones compartidas por todos los miembros, se produce también un cambio en el desempeño 
de las actividades de trabajo, en las relaciones interpersonales, sociales y en el entusiasmo 
individual de ejercer su tarea. 
 
Este vinculo que relaciona una definición con otra posibilita que los colaboradores se sientan 
cómodos de trabajar en la organización, con un ambiente social agradable basado en la confianza y 
respeto de los integrantes, sentirse respaldados por los lideres administrativos, quienes facilitan un 
flujo comunicativo cordial, trato adecuado, oportunidades de participación y compensaciones 
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justas; Si una empresa o institución trabaja en optimizar estos dos componentes, a corto, mediano o 
largo plazo se obtendrá sin lugar a dudas el mejoramiento estructural en conjunto.    
 
Se recuerda que una organización al ser una estructura orgánica (Kaplún, 2002:11) posee 
variaciones estacionarias (períodos de productividad y pérdida), variaciones que se produce tanto 
en el ambiente interno (despidos, aumentos de sueldo, asensos, cambios de jefatura, etc.) como en 
el ambiente externo de la organización; Si se realiza el diagnóstico del clima y desempeño como 
propuesta para reducir estas debilidades, se debe tener presente que la modificación de estas 
variables está sujeta a un proceso gradual y continuo, por lo que los resultados, en algunos casos, 
serían inmediatos y en otros tomarás más tiempo; incluso más que el pronosticado.   
 
La relación reciproca del clima y desempeño implican, también, un tema meramente estructural 
que es la identidad organizativa; mejorar estos dos factores incrementan el grado de compromiso de 
los colaboradores con los objetivos, la misión, la visión y los valores organizativos; situación que 
fortalece la identidad organizacional y reduce los índices de ausentismo y rotación, esto influye 
directamente en la tasa de productividad y calidad del servicio o producto.  
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TÍTULO III 
 
3. Diagnóstico y evaluación del clima organizacional y desempeño laboral en la oficina 
distrital Mies Cayambe – Pedro Moncayo  
 
3.1. Selección de herramientas de evaluación  
 
Para iniciar con el diagnóstico, se analizó las ventajas y desventajas de las herramientas 
previamente citadas en el Capítulo II; también, se consideró la numerosa población objetiva, pues 
es necesario seleccionar un instrumento que economice tiempo y recursos, pero a la vez recolecte la 
mayor cantidad de información posible. De manera que, por las características se ha determinado a 
la encuesta como herramienta hábil para evaluar el clima y desempeño organizacional en la Oficina 
Distrital MIES Cayambe – Pedro Moncayo, cuestionario del Clima laboral de la universidad de 
Granada   
 
Encabezado de la encuesta: Se explica la finalidad de la encuesta, se garantiza el carácter 
confidencial y anónimo del encuestado y se advierte el uso de términos masculinos en la redacción.     
 
Datos del participante: Se solicita datos de carácter demográfico. 
 
Instrucciones: Se proporciona información al encuestado de cómo debe llenar la herramienta 
(selección de una opción), se señalan las opciones de respuestas; entre las opciones se especifica 
que la medición es de 1 a 5 siendo 1 la ponderación más alta y 5 la más baja, la explicación se 
grafica a continuación: 
 
1 2 3 4 5 
Siempre Casi 
siempre 
A veces Casi nunca Nunca 
 
Contenido de la encuesta: Consta de 34 preguntas divididas en siete dimensiones, las preguntas se 
distribuyen de forma indistinta para evitar tendencias.  
 
Validación del instrumento: La encuesta piloto fue aplicada con un mes de anticipación a la 
evaluación definitiva, en esta participaron 13 miembros del personal administrativo, cada individuo 
fue aislado del grupo y encuestado individualmente durante 10 minutos, al final de la evaluación se 
revisó las preguntas contestadas y no contestadas. Se entrevistó a los 13 participantes, se les 
preguntó dificultades en la actividad y si las preguntas estaban relacionadas con su entorno laboral. 
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Con esta información se ajustaron y omitieron preguntas, de esta manera se garantizó la validez y 
confiabilidad del proceso.  
 
3.2. Factores de medición 
 
3.2.1. Capacitación y desarrollo profesional 
 
Esta variable permite mejorar las capacidades, habilidades y destrezas de los colaboradores. Para 
ello es indispensable que la institución elabore planes de formación y desarrollo según los perfiles 
profesionales, Este ítem corresponde a las preguntas: 
 
7. El MIES me facilita realizar talleres o cursos de capacitaciones en otras        
organizaciones o centros de estudio. 
 
18. El MIES imparte periódicamente talleres o cursos de capacitación a los que puedo 
asistir. 
 
23. El MIES promueve mi capacitación profesional. 
 
3.2.2. Comunicación 
 
Permite generar y optimizar canales comunicativos adecuados para informar a todos los 
colaboradores de actividades, disposiciones y todo tipo de comunicados que incidan en las labores. 
Las interrogantes corresponden a: 
 
1. El MIES me informa oportunamente, a través de correo electrónico, facebook, vía 
telefónica, fanelógrafo, comunicado, etc., todo tipo de actividad. 
 
8. En mi unidad laboral realizamos reuniones periódicas para compartir  información. 
12. Mi unidad labora me informa a tiempo los sucesos y actividades que ocurren en el 
MIES. 
 
24. En muchas ocasiones, me informo mejor por chismes y rumores lo que pasa en el 
MIESS. 
 
30. Me siento responsable de informar a mis compañeros de trabajo las actividades que me 
entero del MIES. 
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3.2.3. Relaciones interpersonales 
 
Optimiza las relaciones de sociabilidad entre colaboradores, genera ambientes de cordialidad y 
buen trato que influye en la atención al usuario. Corresponden a las preguntas: 
 
4. Me siento motivado para trabajar en equipo. 
 
9. Tengo confianza en mis compañeros de trabajo y puedo trabajar con ellos y ellas. 
 
13. Apoyo a los compañeros nuevos para que se integren a mi unidad laboral. 
 
17. Tengo confianza de mi superior inmediato y puedo contar con él o ella. 
 
21. Prefiero trabajar solo que en equipo.  
 
27. El trato entre mis compañeros es cordial y respetuoso. 
 
3.2.4. Liderazgo 
 
Fortalece la capacidad estratégica para orientar el ejercicio de actividades dentro de la institución y 
estimula a los colaboradores a realizar su trabajo en forma entusiasta y consciente. Corresponde a 
las preguntas: 
 
2. Puedo expresar mis ideas, inquietudes y sugerencias a mi superior inmediato. 
 
10. Me siento libre para organizar mi trabajo, siempre que lo haga bien y a tiempo. 
 
14. Mi superior inmediato es equitativo en el trato hacia mí y mis compañeros. 
 
19. En mi unidad laboral el trabajo se distribuye igualitariamente. 
 
28. Mi superior inmediato resalta mis fortalezas, pero también solucionamos mis 
debilidades en el desempeño de mi trabajo. 
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3.2.5. Condiciones laborales y beneficios al personal 
 
Garantiza el derecho de los colaboradores de realizar sus labores en un ambiente adecuado, 
contribuyendo con el espacio físico, recursos y equipos; a la vez, respaldándolos en la salud y 
bienestar.  Las preguntas correspondientes son:  
 
6. El ambiente físico de mi lugar de trabajo es adecuado y seguro. 
 
15. Las condiciones de mi lugar de trabajo (iluminación, aseo, temperatura, ruido) son las 
indicadas para mi desempeño. 
 
26. El MIES me proporciona los equipos, materiales y recursos necesarios para realizar mi 
trabajo. 
 
29. El lugar donde trabajo es agradable. 
 
34. Los beneficios que recibo cubren mis necesidades en cuanto a:                                
 a) Salud; b) Transporte; c) Uniformes; d) Seguridad. 
 
3.2.6. Identificación con la institución  
 
Esta dimensión identifica el compromiso de los colaboradores con la institución y fortalecer el 
sentido de pertenencia. Corresponden las siguientes interrogantes:  
 
3. Participo en los eventos de integración que organiza el MIES. 
 
5. Me gusta el trabajo que realizo. 
 
16. Me gustaría trabajar en el MIES por muchos años. 
 
25. Me siento orgulloso de trabajar en el MIES. 
 
31. Me siento seguro y estable de trabajar en el MIES. 
 
33. Conozco la misión, los valores y la responsabilidad social del MIES. 
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3.2.7. Reconocimiento y Recompensa  
 
Reconoce el empeño y esfuerzo de los colaboradores (económica, y socialmente), motiva la 
autoestima individual y satisfacción profesional. Corresponde a las preguntas: 
 
11.  Mi superior inmediato considera mis ideas y sugerencias como aporte a mi    unidad 
laboral. 
 
20.  El MIES reconoce mi desempeño laboral. 
 
22.  Mi superior inmediato reconoce mi esfuerzo y trabajo adicional. 
 
32.  El MIES respalda con certificados los talleres o capacitaciones que realizo. 
 
3.3. Análisis comparativo de datos  
   
3.3.1. Situación actual del clima organizacional y desempeño laboral 
 
A continuación se pondrán en consideración ciertas debilidades de la institución en relación al 
tema, se recuerda al lector que el clima y desempeño organizacional es resultado de tres factores 
(Cortes, 2000: 42). 
 
1.- Factor de tipo estructural   
 
• A nivel nacional, el Ministerio de Inclusión Económica y Social (MIES) renovó su 
estructura con la finalidad de mejorar la aplicación de las políticas sociales, la 
disposición fue autorizada por el presidente de la República, Rafael Correa con la firma 
del Decreto Ejecutivo No. 1356, publicado el 12 de noviembre de 2012; la 
reestructuración institucional incorporaba a instituciones y ONGs que compartían la 
misma o similar responsabilidad social al MIES, resultado de esta alianza se produjo 
afiliación y remoción de cargos a los funcionarios de las organizaciones adheridas. 
 
• A la reestructuración institucional se suma la agrupación territorial de zonas de 
planificación que reordenaron a las oficinas locales del MIES en Coordinaciones 
Zonales, Direcciones Distritales y Oficinas Distritales, el 8 de enero de 2013, estos 
cambios provocaron un desempeño y clima organizacional desmotivadores, de 
inseguridad y disminución en el compromiso con la institución. El comportamiento de 
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los colaboradores, en el último período, es de resistencia al cambio, desconfianza con 
la institución, inseguridad por la inestabilidad laboral y la modalidad de trabajo es 
mecánica (disposición, ejecución).  
 
• Los niveles jerárquicos de la Oficina Distrital MIES Cayambe – Pedro Moncayo se 
disponen de forma vertical, lo que dificulta una relación más directa con los directivos 
y presenta una limitada participación de los colaboradores en la toma de decisiones. La 
comunicación se da en sentido descendente, lo que dificulta un interacción fluida con 
las bases (personal operativo) y se presta a distorsionar y desequilibrio de la 
información, pues son los escalafones intermedios los responsables de difundir los 
mensajes.   
 
2.- Factor de tipo humano   
 
• Se mantiene una relación indirecta entre la Oficina Distrital Cayambe – Pedro 
Moncayo y la Unidad de Talento Humano de la Dirección Distrital, ya que, la misma 
se encuentra en el Cantón Rumiñahui. Esta separación ha impedido diagnosticar el 
desempeño y clima organizacional en la Oficina Distrital Cayambe – Pedro Moncayo; 
También, se dificulta realizar otras funciones propias de la Unidad de Talento Humano, 
como capacitaciones, selección de talento humano, actividades de integración, etc. No 
existe, en la Unidad de Cayambe, registros de algún análisis de clima y desempeño 
laboral anteriores o actuales.  
 
• Los colaboradores sólo se preocupan por cumplir los objetivos laborales que les han 
dispuesto y el compromiso social que la institución les otorga, alejando de la mirada de 
los funcionarios la posibilidad de generar ambientes de trabajo adecuados y fomentar 
la satisfacción de realizar su trabajo por convicción, más que por obligación.  
 
3.- Factor de tipo técnico   
 
• Los recursos económicos y materiales de la institución dependen directamente de la 
Planificación Anual de Inversiones y el Plan Anual de Políticas Públicas, los mismos, 
se extienden a la matriz del Ministerio de Inclusión Económica y Social donde son 
autorizados y financiados; esta cadena limita la ampliación e incorporación de material 
y equipo tecnológico para nuevas propuestas y proyectos en materia de recursos 
humanos que surge adicionalmente a las planificaciones programadas, lo cual afecta a 
la modificación inmediata de resultados e, incluso, a la metodología planteada.      
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HIPÓTESIS 
 
“El clima Organizacional influye en el desempeño de los trabajadores del personal de la 
Oficina Distrital del MIES (Ministerio de Inclusión Económica y Social).”  
 
Definición conceptual 
 
Clima Organizacional: Entonces, el clima laboral es responsable del diagnóstico y análisis de la 
conducta del trabajador (de manera individual), caracteriza su valor significativo que 
posteriormente genera la conducta organizacional o la adquirida por el grupo de colaboradores. 
Para Mikulic y Cassullo (2004:7) la conducta del trabajador se da en un espacio o contexto 
interviniente y significativo para él y como es un sujeto interactivo (individuo que asimila, 
comparte,  juzga, etc.) intenta siempre modificar estos contextos y a sí mismo. La cualidad de 
espacio interviniente y significativo es constituyente de la percepción.  
 
Evaluación del Desempeño: Para aclarar este concepto, se consideran las aproximaciones dos 
autores, entre ellos Cortes (2000: 37) quien parte del término desempeño y lo define como todo 
aquello que impulsa a la persona a actuar de forma determinada. En relación a la organización,  
Chiavenato (2000: 359) sostiene que el desempeño laboral es el comportamiento del colaborador 
para realizar los objetivos que la entidad le ha fijado, en este sentido se involucra al conjunto de 
acciones y estrategias que el individuo invierte para alcanzar este fin.  
 
Definición operacional 
 
Matriz de Variables 
 
VARIABLES 
INDEPENDIENTES 
INDICADORES MEDIDA INSTRUMENTOS 
• Clima laboral Motivación 
Trabajo en equipo 
Comunicación  
Compromiso 
Relaciones 
Interpersonales 
• siempre   
• casi siempre  
• A veces  
• Casi nunca  
• Nunca  
  
Cuestionario del Clima 
Organizacional 
Universidad Granada 
 
VARIABLES 
DEPENDIENTES 
INDICADORES MEDIDA INSTRUMENTOS 
• Desempeño 
Laboral  
Nivel de desempeño •  siempre   
• casi siempre  
• A veces  
• Casi nunca  
• Nunca  
 
Evaluación del 
Desempeño 
CHAVENATO 
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MARCO METODOLÓGICO 
 
Tipo de Investigación 
 
Cuantitativo: porque se trata establecer la relación entre Clima Organizacional y desempeño de 
los trabajadores de la organización  
 
La finalidad investigativa de éste trabajo es de enfoque integrado multimodal o enfoques mixtos, 
pues se compone de los enfoques cuantitativo y cualitativo; ambos permitirán conocer y evaluar las 
propiedades del ambiente organizacional que son percibidas por sus miembros y los sentimientos 
respecto al trabajo (Hernández, Fernández y Baptista, 2006: 4), estos enfoques emplean  procesos 
cuidadosos, sistemáticos y empíricos en su esfuerzo por generar conocimiento y utilizan cinco 
fases: 
 
1. Llevan a cabo observación y evaluación de fenómenos. 
2. Establecen suposiciones o ideas como consecuencia de la observación y evaluación 
realizadas. 
3. Demuestran el grado en el que las suposiciones o ideas tienen fundamentos.  
4. Revisan tales suposiciones o ideas sobre la base de las pruebas o del análisis. 
5. Proponen nuevas observaciones y evaluaciones para establecer, modificar y 
fundamentar las suposiciones e ideas, o incluso, para generar otras.   
 
El estudio de esta investigación es de tipo descriptivo, pues se describirán y especificarán las 
propiedades, las características y los perfiles del clima organizacional y el desempeño laboral de 
los colaboradores de la Oficina Distrital del Ministerio de Inclusión Económica y Social Cayambe 
– Pedro Moncayo; el clima y desempeño se recolectarán y evaluarán como variables, objetivo de la 
realización del presente análisis (Hernández, Fernández y Baptista, 2006: 102).   
   
Participantes 
 
El grupo objetivo de investigación lo conforman todos los colaboradores (personal administrativo y 
operativo) de la Oficina Distrital del Ministerio de Inclusión Económica y Social Cayambe – Pedro 
Moncayo que se dispone de la siguiente manera: 
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Ilustración 13: Talento humano de la Oficina Distrital MIES Cayambe – Pedro Moncayo 
 
Autor: Fernando Castellanos 
 
Técnicas e instrumentos 
 
Instrumento.- Para determinar el instrumento que medirá el diagnóstico de esta investigación se 
considera las dimensiones de medición del clima laboral planteadas por Litwing (Citado en: Palma, 
2000: 14) y Williams (1993:24), ambas basada en 7 ítems de análisis esencial y, finalmente, las 
propuestas de Mikulic y Cassullo (2004: 9), apoyadas en tres importantes dimensiones.     
 
Validez y confiabilidad de los instrumentos.- Se realiza una prueba piloto con un mes de 
anticipación a la prueba definitiva, en este piloto participaron 13 miembros del personal 
administrativo, cada individuo fue aislado del grupo y encuestado individualmente durante 10 
minutos, al final de la evaluación se recogió sus comentarios y observaciones, los cuales serán 
expuestas en el Capítulo III, punto 3.1.2 de esta investigación.     
 
Fases de la Investigación 
 
Fase 1: Recolección de datos  
 
1. Análisis de la organización 
 
Son los datos generales de la organización (nombre, ubicación, historia, número de trabajadores, 
responsabilidad social, organigrama, servicios y productos, etc.). 
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2. Datos seleccionados para el análisis de clima laboral  
 
Verificar y analizar los sistemas implementados en la organización que tengan relación con los 
datos que se seleccionará para la medición (incentivos, planes de formación, planes de 
comunicación, prestaciones sociales).   
 
3. Diagnóstico de la planta de colaboradores 
 
Es el análisis del talento humano de la organización (edad, formación, niveles o jerarquías, 
distribución salarial, ausentismo y rotación del personal)  
 
Fase 2: Elaboración de encuestas   
 
1. Definir los grupo objetivos para la aplicación de encuestas 
 
Se determina los grupos que se investigarán o grupos objetivos. 
 
2. Elaboración de encuestas 
 
Se diseña la encuesta con preguntas claras, precisas y breves que cubran todas las dimensiones que 
se investigarán, para agilidad del proceso se sugiere elaborar respuestas se selección.  
 
3. Logística y ejecución de la encuesta  
 
Se diseña un plan de distribución de la encuesta, donde el investigador se informe de los lugares de 
ubicación de los encuestados o en determinados casos la confirmación de los mismos.   
 
Fase 3: La observación del ambiente y condiciones de trabajo 
  
Es la técnica que informa factores que afectan el trabajo de los colaboradores y que no se reflejaron 
en la encuesta o quedaron en duda.    
 
Fase 4: Entrevista a los colaboradores o grupos de trabajo 
 
Los datos determinados en la encuesta se pueden complementar con los comentarios y testimonios 
de un grupo de colaboradores, este grupo se conforma con un miembro de cada nivel de la 
organización.  
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Fase 5: Análisis y diagnóstico    
 
En esta fase se evalúa la información adquirida en las fases anteriores mediante la combinación, 
interpretación y valoración de los resultados. Se identifica las características de la organización y la 
percepción de los colaboradores. Los datos obtenidos del análisis son ordenados en informes, 
gráficas, tablas de interpretación y resultados, etc.  
 
Fase 6: Retroalimentación a los colaboradores de la organización  
 
El grupo objetivo o el público involucrado en el proceso deben ser informado de los resultados, 
pues son los protagonistas de la construcción del clima labora en la organización. Suprimir ésta 
fase ocasiona desconfianza e invalidez y las intenciones de cambio se verán comprometidas.   
 
Fase 7: Plan de acción y seguimiento  
 
Una vez determinados los análisis, seleccionados los problemas y puntos críticos, se procede a 
planificar un plan de acción que contenga estrategias, políticas y actividades oportunas para 
transformar las debilidades en oportunidades de cambio.      
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MARCO REFERENCIAL 
 
MIES Cayambe 
 
La oficina distrital del MIES Cayambe ha sufrido algunos cambios desde sus inicios como 
institución privada antes conocida como INNFA que era precedida por la primera dama de la 
Nación luego desde 2011 se fusiona como ministerio de Inclusión Económica y Social dando y 
mayor solides y realce  la institución que desde un principio se hacia cargo fundamentalmente del 
cuidado de los niños con su área de desarrollo infantil y el cuidado del adulto mayor con el 
gerontológico , luego se ha ido expandiendo en sus áreas de cobertura tanto en población como en 
otros proyectos que tienen como objetivo el buen vivir de la ciudadanía  
 
Descripción de la institución 
 
La Oficina Distrital del Ministerio de Inclusión Económica y Social (MIES) Cayambe – Pedro 
Moncayo es una institución de carácter público que basa sus funciones sociales en las políticasvi de 
la Entidad Rectora Nacional (Ministerio de Inclusión Económica y Social) siendo estas: 
 
1.- Buen vivir con énfasis en la garantía, titularidad y ejercicio de derechos de los grupos de 
atención prioritaria. Esto implica el enfoque de derechos y justicia en la formulación, 
definición, ejecución e implementación de las políticas y acción del Estado, Sociedad y 
Familia para todo el ciclo de vida y por condición de capacidad diferente. También, 
involucra la eliminación de condiciones que limitan el pleno ejercicio de derechos y la 
atención directa a las personas cuyos derechos han sido vulnerados. 
 
2.- Inclusión de las personas, familias y grupos en vulnerabilidad social, en todos sus 
estamentos y actividades. Responde a la creación de capacidades en las personas y 
condiciones en el Estado y la sociedad para que se pueda lograr esta inclusión social y 
económica. 
 
3.- Igualdad: Consecuencia a la equiparación de oportunidades y resultados entre familias y 
personas en situación de necesidad específica, pobreza o vulneración de derechos, con el 
resto de la sociedad y la acción afirmativa prioritaria para la eliminación de todas las formas 
de discriminación hacia grupos en situación de desprotección y desigualdad. 
 
4.- Universalidad: Políticas sociales dirigidas a toda la población, con provisión directa a las 
personas que están en situación de pobreza, desventaja situacional, exclusión, discriminación 
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o violencia; apuntando a la consecución de un piso de protección social que cubra atenciones 
prioritarias de cuidado, protección y seguridad. 
 
5.- Integralidad en la protección y promoción integral como integrada desde a) La 
Protección y promoción en todo el ciclo de vida. b) Articulación de la prestación de 
servicios. c) Protección y promoción desde la familia y la comunidad. d) Enfoque territorial 
de la protección y promoción coordinada entre las distintas entidades y niveles del Estado, 
con la participación de organizaciones y comunidades no estatales; e) información 
coordinada, consolidada y actualizada de la acción de la política a nivel territorial. 
 
6.- Corresponsabilidad: Se refiere a la responsabilidad compartida entre los individuos, las 
familias y el Estado en el cuidado familiar, los procesos de movilidad social y salida de 
pobreza. 
 
La Oficina Distrital MIES Cayambe – Pedro Moncayo pertenece a la zona 17 distrito 10 (Z17D10), 
cuya sede está en el Cantón Cayambe. La Oficina es una dependencia de la Dirección distrital 
MIES Mejía – Rumiñahui (Z17D11), la sede de la Dirección se encuentra en el cantón Rumiñahui 
de la provincia de Pichincha. La Oficina y la Dirección corresponden a la Coordinación Zonal 2 
con sede en el Tena en la provincia del Napo. 
 
La Oficina Distrital MIES Cayambe – Pedro Moncayo, como el resto de oficinas distritales, 
persigue tres objetivos estratégicosvii:   
 
1): Recuperación del Rol Rector. El Ministerio de Inclusión Económica y Social busca 
recuperar su rol rector en la formulación de políticas públicas, excelencia de servicios y 
nueva institucionalidad mediante la depuración y especialización de las competencias 
propias en los ámbitos de su competencia. 
2): Consolidación de la estructura del MIES. Unificar  en una sola estructura con dos 
grandes campos de acción: la inclusión social y el aseguramiento, instancias que se 
conforman de las atribuciones anteriores del MIES, más las atribuciones del Instituto 
Nacional del Niño y la Familia (INFA) y el Programa de Protección Social (PPS). 
 
3): Desconcentración. La desconcentración es un mecanismo  de re-distribución del poder y 
democratización de la sociedad que se fundamenta en un nuevo modelo de Estado cimentado 
en la recuperación de su capacidad de rectoría, regulación, control, coordinación y se 
reafirma el rol de la re-distribución, dentro de un proceso de racionalización de la 
administración pública con clara división de competencias. 
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La cobertura de servicios de la Oficina Distrital cubre todas las parroquias del Cantón 
Cayambe y Pedro Moncayo, en la Provincia de Pichincha. La responsabilidad institucional de 
la Oficina Distrital en estas parroquias genera estrategias sociales articuladas a las políticas 
económicas incluyentes y movilizadoras; también, ofrece oportunidades para la inserción 
socioeconómica y, a la vez, fortalece las capacidades de las personas, comunidades, pueblos, 
nacionalidades y grupos de atención prioritaria en estos sectores. 
 
La Oficina Distrital MIES Cayambe – Pedro Moncayo es, también, convalidada y enriquecida 
por los procesos participativos de planificación y de ordenamiento territorial, impulsados por los 
Gobiernos Autónomos Descentralizados de Cayambe y Pedro Moncayo y los lineamientos 
sectoriales  y/o institucionales específicos. 
 
Identidad institucional 
 
Misión Institucional 
 
Establecer y ejecutar políticas, regulaciones, estrategias, programas y servicios para la atención 
durante el ciclo de vida, protección especial, aseguramiento universal no contributivo, movilidad 
Social e inclusión económica de grupos de atención prioritaria (niños, niñas, adolescentes, jóvenes, 
adultos y adultas mayores, personas con capacidades diferentes y aquellas personas que se 
encuentran en situación de pobreza y vulnerabilidad)viii. 
 
Visión Institucional 
 
Ser la entidad pública que ejerce la rectoría y ejecuta políticas, regulaciones, programas y servicios 
para la inclusión social y atención durante el  ciclo de vida con prioridad en la población de niños, 
niñas, adolescentes, jóvenes, adultos y adultas mayores, personas con diferentes y aquellas 
personas que se encuentran en situación de pobreza, a fin de aportar a su movilidad Social y salida 
de la pobreza. 
 
Logotipo y tipografía  
 
La identidad visual de la Oficina Distrital MIES Cayambe – Pedro Moncayo, responde a los 
principios establecidos por la entidad rectora, el Ministerio de Inclusión Económica y Social y se 
los describe a continuación: 
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Logotipo y Tipografía.-  
 
La representación tipográfica está conformada por la palabra “Ministerio de Inclusión Económica y 
Social”, cuyos caracteres se especifican de tipo SIN SERIF. Se resalta en negrilla los conceptos de 
“Inclusión, Económica y Social”; pues son los lineamientos de acción institucional (incluir grupo 
de atención prioritaria a la económica y estructura social para reducir regímenes de pobreza). 
 
Tipográfica de la institución.        
 
El imagotipo de la Oficina Distrital del Ministerio de Inclusión Social Cayambe – Pedro Moncayo 
se simboliza por tres piezas de rompecabezas de formas humanoides que personalizan las 
diversidades e identidades (étnicas y culturales) del país. La disposición es debidamente 
determinada, así la primera se ubica en la parte superior izquierda, la segunda está inmediatamente 
a continuación de la segunda, pero al costado derecho y, finalmente, la tercera a la derecha de la 
segunda.  
 
Las tres figuras humanoides forman un triangulo cuya vértice se orienta a la derecha y la base a la 
izquierda, la tipografía está separada del imagotipo mediante un barra de color obscura que va de 
arriba hacia abajo.   
 
49 
 
Las características colorimétricas, códigos cromáticos o colores responden a los representados en la 
bandera nacional (amarillo azul y rojo) y están situados únicamente en el imagotipo y slogan. 
 
El slogan o propaganda política que acompaña al logotipo contiene la frase “Construyendo juntos 
una vida de oportunidades”; que está dentro de una franja horizontal con los colores de la Bandera 
Nacional y se ubica en la parte inferior de los elementos previamente mencionados  
 
Uniendo todos estos componentes se tiene la siguiente identidad visual: 
 
   
 Cultura organizacional 
 
Valores Institucionales 
 
La gestión del MIES Cayambe – Pedro Moncayo se sustenta en los siguientes valores: 
• Ética 
• Transparencia 
• Responsabilidad 
• Honestidad 
• Respeto 
• Calidad 
• Calidez 
• Lealtad 
• Eficiencia 
• Eficacia 
• Compromiso 
• Trabajo en equipo. 
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Ética institucional 
 
La Oficina Distrital MIES Cayambe – Pedro Moncayo al igual que su Entidad Rectora responden, 
en sus obligaciones, a toda la ciudadanía ecuatoriana; para ello se fundamenta, como directriz de 
conducta institucional y laboral, el eslogan: “Construimos juntos una vida de oportunidades”, y 
con éste la siguiente ética institucional. 
 
• Renovar constantemente su estructura organizacional (técnico y administrativo) para 
mejorar la aplicación de las políticas sociales. 
• Actuar con la visión del Buen Vivir y el desarrollo centrado en las personas. 
 
1. Considerar el bienestar y el Buen Vivir como un bien público, cuyo acceso está 
garantizado por la ciudadanía y clasificado por la diversidad propia de la población y 
sus necesidades específicas. 
2. Enfocarse en generar oportunidades para todos en equidad, atender directamente a la 
población con mayores necesidades y promover su acceso autónomo en el futuro. 
3. Considerar a la estructura distributiva como parte del patrón de desarrollo 
económico, propone la equidad como eje de la economía y al sistema económico en 
función de la equidad.  
4. Recuperar el Estado como actor articulador, impulsador, rector y referente ético de 
las acciones públicas.  
5. La corresponsabilidad es una participación que exige derechos pero también toma a 
cargo la vida de los beneficiarios, la de su familia y sus potencialidades. La 
corresponsabilidad es equidad entre hombres y mujeres, entre la economía monetaria y 
la economía del cuidado. 
 
Responsabilidad Social 
 
Los lineamientos sociales de la Oficina Distrital Cayambe – Pedro Moncayo se orientan según los 
dispuestos por el Ministerio de Inclusión Económico y Social, mismos que se establecen en cuatro 
ejes paradigmáticos:   
 
• Eje 1:    Protección Especial.- Garantizar políticas y regulaciones para la protección 
especial, con la finalidad de promover, proteger y restituir los derechos de las y los 
ciudadanos en todo su ciclo de vida, con énfasis en niños, niñas, adolescentes adultos 
mayores personas con capacidades diferentes, en corresponsabilidad con la comunidad 
que aseguren el ejercicio, garantía y exigibilidad de los derechos. 
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 • Eje 2:    Desarrollo Integral.- Garantizar la gestión estratégica en la formulación, 
aplicación e implementación de las políticas, programas, normas e instrumentación que 
permitan fomentar y garantizar los derechos de niños y niñas, adolescentes, jóvenes, 
adultos mayores y personas con capacidades diferentes en el Ecuador para el ejercicio 
pleno de su ciudadanía en libertad e igualdad de oportunidades en el marco del Buen 
Vivir. 
 
• Eje 3:    Promoción y Movilidad.- Coordinar la implementación de políticas, planes, 
programas, proyectos y servicios dirigidos a promover la generación de capacidades 
humanas y oportunidades productivas, para la inclusión económica y la movilidad 
social ascendente de las personas usuarias del bono de desarrollo humano y pensiones, 
vinculándolas en la estrategia Viceministerial de Inclusión Social y Ciclo de Vida. 
 
• Eje 4:    Aseguramiento No Contributivo.- Asegurar las políticas, planes, programas 
y proyectos relacionados a transferencias monetarias, redes de descuento, crédito, 
servicios exequibles, pensión jubilar y asistencia frente a contingencias a las madres 
jefes de hogar, adultos mayores y personas con discapacidad; a través de un adecuado 
seguimiento y control de los servicios brindados a la ciudadanía a nivel Zonal, Distrital 
y Circuital. 
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Estructura Organizacional       
 
Organigrama de la Oficina Distrital MIES Cayambe – Pedro Moncayo 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Despacho Ministerial 
Coordinación Zonal 2 (Tena) 
Dirección Distrital MIES Mejía – Rumiñahui (Z17D11) 
Oficina Distrital MIES Cayambe – Pedro Moncayo (Z17D10) 
Dirección 
Coordinación Técnica 
Coordinación CIBV 
Protección Especial 
Centro de Protección de Derechos 
Plan familia Gerontología  
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RESULTADOS DE LA INVESTIGACIÓN 
 
Presentación (tablas y gráficos) 
 
Datos demográficos  
 
Los participantes de la muestra se ubican en un rango etario de 25 a 48 años. 
 
TABLA N. 1 ANÁLISIS ETARIO DE LA MUESTRA DE ESTUDIO EN LA OFICINA 
DISTRITAL MIES CAYAMBE – PEDRO MONCAYO. 
 Mínimo Máximo 
RANGO TOTAL 25 48 
Autor: Fernando Castellanos 
 
De la población total de 80 funcionarios de la Oficina Distrital MIES Cayambe – Pedro Moncayo, 
se extrae una muestra representativa de 45 miembros que representa el 56% de la población total. 
 
 
Cuestionario datos Demográficos (Tablas e Interpretación de datos) 
 
TABLA N. 2   GÉNERO 
GENERO F F% 
HOMBRES 13 28.89 
MUJERES 32 71.11 
TOTAL 45 100.00 
TOMADO DE: CUESTIONARIOS DE CLIMA ORGANIZACIONAL Y EVALUACIÓN DL 
DESEMPEÑO 
REALIZADO POR: FERNANDO CASTELLANOS 
 
INTERPRETACIÓN: Dentro de la investigación realizada encontramos el 71,11% corresponde al 
género femenino  y el 28,89% corresponde al género masculino. Existe mayor porcentaje al género 
femenino por la función que se desempeña  del MIES en el cuidado de los niños. 
 
TABLA N. 3 NIVEL ACADÉMICO 
NIVEL ACADÉMICO F F% 
BACHILLER 17 37.78 
NIVEL SUPERIOR 28 62.22 
TERCER NIVEL 0 0.00 
TOTAL 45 100.00 
TOMADO DE: CUESTIONARIOS DE CLIMA ORGANIZACIONAL Y EVALUACIÓN DEL 
DESEMPEÑO 
REALIZADO POR: FERNANDO CASTELLANOS 
 
INTERPRETACIÓN: la mayor parte del personal corresponde al nivel de educación superior con 
el  62,22%, seguido del nivel académico de bachillerato con el 37,78%, y carece de profesionales 
de tercer nivel.  
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TABLA N. 4 ESTADO CIVIL 
ESTADO CIVIL F F% 
SOLTERO 8 17.78 
CASADO 32 71.11 
UNION LIBRE 5 11.11 
TOTAL 45 100.00 
TOMADO DE: CUESTIONARIOS DE CLIMA ORGANIZACIONAL Y EVALUACIÓN DEL 
DESEMPEÑO 
REALIZADO POR: FERNANDO CASTELLANOS 
 
INTERPRETACIÓN: El 71,11%  corresponde al estado civil casado, seguido de 17,78% al 
estado civil soltero y un valor menor al 11,115 corresponde a unión libre. 
 
TABLA N. 5 EDAD (ANOS) 
EDAD(AÑOS) F F% 
18-23 2 4.44 
24-29 32 71.11 
30-35 10 22.22 
35-40 1 2.22 
TOTAL 45 100 
TOMADO DE: CUESTIONARIOS DE CLIMA ORGANIZACIONAL Y EVALUACIÓN DEL 
DESEMPEÑO 
REALIZADO POR: FERNANDO CASTELLANOS 
 
INTERPRETACIÓN: EL 71,11% Corresponde a la edad de 24-29 anos. Seguido de 30-35 anos 
de edad con el 22,22%, un valor menor de 4,44% a la edad de 18-23 anos, y el 2,22% corresponde 
a la edad de 35-40 anos. Como se puede analizar corresponde a personas relativamente jóvenes por 
ser una institución recién formada.  
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RESULTADOS DEL CUESTIONARIO DE CLIMA LABORAL 
 
1. Tiene comunicación con todo su equipo 
 
TABLA N. 6 COMUNICACIÓN 
COMUNICACIÓN F F% 
SIEMPRE 11 64,71 
CASI SIEMPRE 5 29,41 
A VECES 0 0,00 
CASI NUNCA 1 5,88 
NUNCA 0 0,00 
TOTAL 17 100,00 
TOMADO DE: DEL CUESTIONARIO DE CLIMA LABORAL  
REALIZADO POR: FERNANDO CASTELLANOS 
 
INTERPRETACIÓN: En relación a la pregunta sobre la comunicación que existe con todo el 
equipo de trabajo tenemos los siguientes resultados: con el 64.71% corresponde al de siempre se 
puede observar que existe una buena comunicación dentro de la institución, seguido por el casi 
siempre con el 29,41% y valores menores  corresponde al casi nunca con el 5,88% y carece de 
valor a veces y nunca. Pero a la vez los otros resultados denotan que existen un porcentaje de 
trabajadores que no están de acuerdo en cómo se da este factor en el grupo de trabajo. 
 
2. Organiza el trabajo y tiempos adecuadamente 
 
TABLA N. 7  ORGANIZACIÓN 
ORGANIZA F F% 
SIEMPRE 10 58,82 
CASI SIEMPRE 6 35,29 
A VECES 1 5,88 
CASI NUNCA 0 0,00 
NUNCA 0 0,00 
TOTAL 17 100,00 
TOMADO DE: DEL CUESTIONARIO DE CLIMA LABORAL  
REALIZADO POR: FERNANDO CASTELLANOS 
 
INTERPRETACIÓN: en lo referente a la planificación y organización  el 58.82% corresponde al 
valor cualitativo de siempre y nos refleja que en el lugar de trabajo si existe una adecuada 
distribución de trabajo en relación al tiempo, pero hay que denotar que existen valores como casi 
siempre con el 35,29%, seguido de a veces con el 5,88%, y una ausencia de valor en casi nunca o 
nunca. Que demuestran que existe cierta dificultad e inconveniente en cuanto a este factor  
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3. Tiene un trato amable y de respeto a su equipo 
 
TABLA N. 8 TRATO 
TRATO F F% 
SIEMPRE 11 64,71 
CASI SIEMPRE 4 23,53 
A VECES 1 5,88 
CASI NUNCA 1 5,88 
NUNCA 0 0,00 
TOTAL 17 100,00 
TOMADO DE: DEL CUESTIONARIO DE CLIMA LABORAL  
REALIZADO POR: FERNANDO CASTELLANOS 
 
INTERPRETACIÓN: El trato en el equipo de trabajo es amable y respetuoso contestan de la 
siguiente manera: dicen que siempre con el 64.71% demostrando que existe afirmación en lo 
referente al trato y respeto en el grupo de trabajo, seguido de casi siempre con el 23,53%, valores 
menores tenemos a veces, y casi nunca con el 5,88% y carece de valor el nunca. Con los valores 
obtenidos podemos afirmar que  si se respeta al grupo de trabajadores y un trato amable. 
 
4. Es puntual en sus acuerdos de trabajo 
 
TABLA N. 9  PUNTUALIDAD 
PUNTUALIDAD F F% 
SIEMPRE 13 76,47 
CASI SIEMPRE 3 17,65 
A VECES 1 5,88 
CASI NUNCA 0 0,00 
NUNCA 0 0,00 
TOTAL 17 100,00 
TOMADO DE: DEL CUESTIONARIO DE CLIMA LABORAL  
REALIZADO POR: FERNANDO CASTELLANOS 
 
INTERPRETACIÓN: La puntualidad en los grupos de trabajo es primordial para un buen 
funcionamiento de la empresa o institución de lo cual tenemos los siguientes datos: el 76.47% 
corresponde al de siempre, seguido de casi siempre con el 17,65% y valor menor del 5,88% a 
veces, y se carece de valor de casi nunca y nunca. Generalmente se puede determinar que los 
trabajadores si se sienten responsables con la puntualidad pero  se debe tomar en cuenta  a los 
factores a los porcentajes que le siguen por que demuestran inconformidad y desacuerdo en lo 
referente a este factor 
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5. Promueve el crecimiento productivo del equipo. 
 
TABLA N. 10 PROMUEVE 
PROMUEVE F F% 
SIEMPRE 13 76,47 
CASI SIEMPRE 2 11,76 
A VECES 1 5,88 
CASI NUNCA 1 5,88 
NUNCA 0 0,00 
TOTAL 17 100,00 
TOMADO DE: DEL CUESTIONARIO DE CLIMA  
REALIZADO POR: FERNANDO CASTELLANOS 
 
INTERPRETACIÓN: si promueven el crecimiento productivo del equipo de trabajo podemos 
observar que el 76.47% corresponde a que siempre  en donde podemos ver que el grupo  de trabajo 
si promueven el crecimiento del grupo de trabajo. Seguido del casi siempre con el 11.76% y a 
veces con el 5.88% al igual que el casi nunca, carece de valor el nunca que son valores que hay 
tomar en cuenta ya que no todos demuestran una afirmación en cuanto a la aceptación y promoción 
en el grupo de trabajo  
 
6. Es coherente con lo que pide y hace el mismo 
 
TABLA N. 11 COHERENCIA 
COHERENCIA F F% 
SIEMPRE 11 64,71 
CASI SIEMPRE 4 23,53 
A VECES 1 5,88 
CASI NUNCA 1 5,88 
NUNCA 0 0,00 
TOTAL 17 100,00 
TOMADO DE: DEL CUESTIONARIO DE CLIMA  
REALIZADO POR: FERNANDO CASTELLANOS 
 
INTERPRETACIÓN: En lo que corresponde a la coherencia de trabajo que se lo pide y al que 
realiza podemos presentar los siguientes datos: siempre  con el 64,71%  donde se puede afirmar 
que las funciones del trabajador están acordes con las funciones que desempeña. Casi siempre con 
el 23,53%, y valores menores de a veces y casi nunca con el 5,88%, y donde no existe valor es del 
nunca.  
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7. Toma en cuenta todas las personas a su cargo 
 
TABLA N. 12 ORGANIZADOR 
ORGANIZADOR F F% 
SIEMPRE 9 52,94 
CASI SIEMPRE 3 17,65 
A VECES 2 11,76 
CASI NUNCA 2 11,76 
NUNCA 1 5,88 
TOTAL 17 100,00 
TOMADO DE: DEL CUESTIONARIO DE CLIMA LABORAL  
REALIZADO POR: FERNANDO CASTELLANOS 
 
INTERPRETACIÓN: Con respecto a la organización contestaron  que siempre  el 52,94%  
demostrando que existe aun que no en su totalidad el liderazgo y organización adecuada dentro del 
trabajo. Seguido del 17.65% y valores iguales del 11,76%  que corresponde a veces y casi nunca, 
un 5.88% corresponde a nunca. Dentro de esto en forma general diremos que si existe una 
organización mayoritaria.           
                                                                                                                                                                 
8. Tiene los conocimientos necesarios para su puesto 
 
TABLA N. 13 COMPETENCIA 
COMPETENCIA F F% 
SIEMPRE 11 64,71 
CASI SIEMPRE 3 17,65 
A VECES 1 5,88 
CASI NUNCA 1 5,88 
NUNCA 1 5,88 
TOTAL 17 100,00 
TOMADO DE: DEL CUESTIONARIO DE CLIMA LABORAL  
REALIZADO POR: FERNANDO CASTELLANOS 
 
INTERPRETACIÓN: Dentro de las competencias que tiene cada miembro del grupo de trabajo 
tenemos los datos siguientes: el 64,71% corresponde al de siempre. Seguido del 17.65% 
corresponde al valor casi siempre y seguido de valores mínimos iguales de a veces, casi nunca, 
nunca con el 5,88%. Con estos resultados podemos decir que la mayoría conoce sus competencias 
dentro del trabajo que desempeñan. 
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9. Está al pendiente de las actividades de su equipo 
 
TABLA N. 14 PENDIENTE DEL TRABAJO 
PENDIENTE DEL 
TRABAJO F F% 
SIEMPRE 8 47,06 
CASI SIEMPRE 5 29,41 
A VECES 2 11,76 
CASI NUNCA 1 5,88 
NUNCA 1 5,88 
TOTAL 17 100,00 
TOMADO DE: DEL CUESTIONARIO DE CLIMA LABORAL  
REALIZADO POR: FERNANDO CASTELLANOS 
 
INTERPRETACIÓN: en la pregunta sobre si está pendiente en las actividades del trabajo 
contestan que el 47.06% 
 
10. Está al pendiente de las necesidades de su equipo 
 
TABLA N. 15 PENDIENTE DEL EQUIPO 
PENDIENTE DEL EQUIPO F F% 
SIEMPRE 8 47,06 
CASI SIEMPRE 6 35,29 
A VECES 2 11,76 
CASI NUNCA 1 5,88 
NUNCA 0 0,00 
TOTAL 17 100,00 
TOMADO DE: DEL CUESTIONARIO DE CLIMA LABORAL  
REALIZADO POR: FERNANDO CASTELLANOS 
 
INTERPRETACIÓN: EL 64.71% corresponde de siempre, seguido del 35.29% a casi siempre, a 
veces le corresponde  el 11,76% y un valor menor del 5.88%. Un valor que no fue seleccionado es 
nunca. Al estar presente siempre sobre la atención del trabajo  ha sido como respuesta en forma 
general. 
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11. Tiene capacidad de liderazgo 
 
TABLA N. 16  LÍDER 
LÍDER F F% 
SIEMPRE 11 64,71 
CASI SIEMPRE 5 29,41 
A VECES 0 0,00 
CASI NUNCA 1 5,88 
NUNCA 0 0,00 
TOTAL 17 100,00 
TOMADO DE: DEL CUESTIONARIO DE CLIMA  
REALIZADO POR: FERNANDO CASTELLANOS 
 
INTERPRETACIÓN: la contestación mayoritaria  a sido siempre con el 64.71%, seguida del de 
casi siempre con una contestación igual a 29.41% y un valor menor de 5,88% corresponde al casi 
nunca, careciendo de respuesta el nunca  y a veces. Podemos decir que generalmente siempre se 
sienten como líderes. 
 
12. Sabe resolver dudas de cómo hacer el trabajo 
 
TABLA N. 17 RESOLVER 
RESOLVER DUDAS F F% 
SIEMPRE 12 70,59 
CASI SIEMPRE 5 29,41 
A VECES 0 0,00 
CASI NUNCA 0 0,00 
NUNCA 0 0,00 
TOTAL 17 100,00 
TOMADO DE: DEL CUESTIONARIO DE CLIMA LABORAL  
REALIZADO POR: FERNANDO CASTELLANOS 
 
INTERPRETACIÓN: la mayor parte contestan que siempre pueden resolver dudas en el trabajo, 
corresponde con el siempre el 70.59% seguido del casi siempre con el 29,41%, y carecen de 
respuesta el a veces, el casi siempre y el nunca. En forma general diríamos  todos conocen como 
resolver problemas. 
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13. Explica adecuadamente las actividades que se van a realizar en el trabajo diario 
 
TABLA N. 18  DA ORDENES DIARIAS 
DA ORDENES DIARIAS F F% 
SIEMPRE 12 70,59 
CASI SIEMPRE 4 23,53 
A VECES 0 0,00 
CASI NUNCA 1 5,88 
NUNCA 0 0,00 
TOTAL 17 100,00 
TOMADO DE: DEL CUESTIONARIO DE CLIMA LABORAL  
REALIZADO POR: FERNANDO CASTELLANOS 
 
INTERPRETACIÓN: las ordenas diarias se cumplen a cabalidad contestan que siempre el 70% 
seguido de casi siempre con el 23.53%, y casi nunca con el 5,88% y carecen de valor el a veces y 
nunca. Con esto podemos  afirmar que siempre se cumplen las órdenes diarias. 
 
14. Sabe delegar el trabajo 
 
TABLA N. 19 DELEGA FUNCIONES 
DELEGA FUNCIONES F F% 
SIEMPRE 9 52,94 
CASI SIEMPRE 2 11,76 
A VECES 4 23,53 
CASI NUNCA 1 5,88 
NUNCA 1 5,88 
TOTAL 17 100,00 
TOMADO DE: DEL CUESTIONARIO DE CLIMA LABORAL  
REALIZADO POR: FERNANDO CASTELLANOS 
 
INTERPRETACIÓN: El saber delegar el trabajo de una persona a otra es una fortalece de los 
trabajadores que comprenden la función de trabajo en equipo de esto tenemos los siguientes 
resultados con el 52.94% corresponde al de siempre seguido de a  veces con el 23.53%, y con un 
valor menor de casi siempre con el 11,76%. Y con valores menores el casi siempre y nunca con el 
5.88%. 
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15. Sabe escuchar a la gente a su cargo 
 
TABLA N. 20 SABE ESCUCHAR 
SABE ESCUCHAR F F% 
SIEMPRE 9 52,94 
CASI SIEMPRE 2 11,76 
A VECES 4 23,53 
CASI NUNCA 1 5,88 
NUNCA 1 5,88 
TOTAL 17 100,00 
TOMADO DE: DEL CUESTIONARIO DE CLIMA LABORAL  
REALIZADO POR: FERNANDO CASTELLANOS 
 
INTERPRETACIÓN: el saber escuchar a la gente a su cargo es una parte positiva del don de 
mando de una empresa considerando esto tenemos los siguientes resultados: el valor mayor es el 
52,94% con siempre, seguido de a veces con el 23,53%, y con casi siempre con el 11,76%. Con 
valores menores tenemos a casi siempre y nunca con el 5,88%. 
 
16. Respeta los acuerdos con el personal de su equipo 
 
TABLA N. 21 RESPETA ACUERDOS 
RESPETA ACUERDOS F F% 
SIEMPRE 10 58,82 
CASI SIEMPRE 4 23,53 
A VECES 2 11,76 
CASI NUNCA 1 5,88 
NUNCA 0 0,00 
TOTAL 17 100,00 
TOMADO DE: DEL CUESTIONARIO DE CLIMA LABORAL  
REALIZADO POR: FERNANDO CASTELLANOS 
 
INTERPRETACIÓN: Como en todo  es importante saber respetar los acuerdos  con los que el 
personal de un equipo está de Acuerdo  y tenemos los siguientes resultados: siempre  con el  
58.82%, seguido del casi siempre con el 23,53%,  y valores menores de a veces con el 11,76% y 
casi nunca con el 5,88% y carece de valor el nunca. 
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17. Respeta la vida privada de las personas de su equipo 
 
TABLA N. 22 PRIVACIDAD 
PRIVACIDAD F F% 
SIEMPRE 12 70,59 
CASI SIEMPRE 3 17,65 
A VECES 1 5,88 
CASI NUNCA 0 0,00 
NUNCA 1 5,88 
TOTAL 17 100,00 
TOMADO DE: DEL CUESTIONARIO DE CLIMA LABORAL  
REALIZADO POR: FERNANDO CASTELLANOS 
 
INTERPRETACIÓN: El respeto a la vida privada en un mandato de ley lo cual se debe siempre 
mantener la privacidad de las personas en equipo y tenemos los siguientes resultados con siempre 
el 70,59% seguido de casi siempre el 17.65% y valores menores de a veces y nunca con el 5,88% y 
carece de valor el casi nunca.  Al ver con los resultados se lleva a tener una idea que si se respeta la 
privacidad de los miembros de equipo de trabajo. 
 
18. Se interesa por escuchar lo que tengo que decir. 
 
TABLA N. 23 INTERESA POR ESCUCHAR 
INTERESA POR 
ESCUCHAR F F% 
SIEMPRE 10 58,82 
CASI SIEMPRE 1 5,88 
A VECES 4 23,53 
CASI NUNCA 0 0,00 
NUNCA 0 0,00 
TOTAL 15 88,24 
TOMADO DE: DEL CUESTIONARIO DE CLIMA LABORAL  
REALIZADO POR: FERNANDO CASTELLANOS 
 
INTERPRETACIÓN: el interés por escuchar a los compañeros de trabajo es necesario y tenemos 
los siguientes resultados: con el 58,82% contestaron que siempre seguido de a veces con el 23,53% 
y un valor menor de casi siempre con el 5,88% y carecen de valor el nunca y casi nunca.  
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19. Puedo hablar libremente cuando estoy en desacuerdo con él o ella. 
 
TABLA N. 24 DIALOGO 
DIALOGO F F% 
SIEMPRE 10 58,82 
CASI SIEMPRE 1 5,88 
A VECES 4 23,53 
CASI NUNCA 1 5,88 
NUNCA 1 5,88 
TOTAL 17 100,00 
TOMADO DE: DEL CUESTIONARIO DE CLIMA LABORAL  
REALIZADO POR: FERNANDO CASTELLANOS 
 
INTERPRETACIÓN: el saber respetar el criterio de cada uno es bueno dentro de una empresa 
por que es haber respetar criterios individuales para llegar luego a una conclusión que es parte 
positiva dentro de una empresa y de lo cual tenemos los siguientes resultados: siempre el 58,82% y 
a veces con el 23,53% y valores menores tenemos con el 5,88%, casi nunca y nunca de igual valor.  
 
20. Cuando llego a cometer algún error, lo detecta oportunamente e informa de manera adecuada. 
 
TABLA N. 25 TOLERANTE 
TOLERANTE F F% 
SIEMPRE 10 58,82 
CASI SIEMPRE 1 5,88 
A VECES 4 23,53 
CASI NUNCA 1 5,88 
NUNCA 1 5,88 
TOTAL 17 100,00 
TOMADO DE: DEL CUESTIONARIO DE CLIMA LABORAL  
REALIZADO POR: FERNANDO CASTELLANOS 
 
INTERPRETACIÓN: con el 58.82% de las respuestas obtenidas corresponde a casi siempre 
dentro del grupo se ve la falta de tolerancia y respeto hacia los demás , seguido de a veces con el 
23,53% y valores menores con el 5,88% de casi siempre, casi nunca y nunca.  De estos resultados 
vemos que si existe un grado mayor de tolerancia y así lograr ratificar los errores cometidos y 
llegar a tener un éxito de manera  rápida y evitando problemas entre los trabajadores y superiores 
en  mando dentro de la institución. 
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21. Cuando logro un buen resultado o hago algo sobresaliente en mi trabajo, reconoce mi aportación 
 
TABLA N. 26 RECONOCE APORTACIONES. 
RECONOCE 
APORTACIONES F F% 
SIEMPRE 9 52,94 
CASI SIEMPRE 3 17,65 
A VECES 4 23,53 
CASI NUNCA 1 5,88 
NUNCA 0 0,00 
TOTAL 17 100,00 
TOMADO DE: DEL CUESTIONARIO DE CLIMA LABORAL  
REALIZADO POR: FERNANDO CASTELLANOS 
 
INTERPRETACIÓN: el saber reconocer  la parte positiva es saber motivar  a los trabajadores 
para lograr tener mayor productividad y siempre poner de parte para mejorar y al respecto tenemos 
los siguientes resultados y el valor mayor es el 52,94% como siempre que no es una respuesta 
marcada por el grupo denotando inconvenientes y malestar del grupo referente a este factor  
seguido de a veces con el 23,53%, seguido de un valor menor con el 17,65% que corresponde al 
casi siempre. Un valor menor tenemos al 5,88% casi nunca y carece de valor a nunca. 
 
22. Frecuentemente reviso con el mi trabajo en busca de nuevas ideas que incrementen mi 
efectividad. 
 
TABLA N. 27 REVISA TRABAJOS 
REVISA TRABAJOS F F% 
SIEMPRE 6 35,29 
CASI SIEMPRE 5 29,41 
A VECES 5 29,41 
CASI NUNCA 0 0,00 
NUNCA 0 0,00 
TOTAL 16 94,12 
TOMADO DE: DEL CUESTIONARIO DE CLIMA LABORAL  
REALIZADO POR: FERNANDO CASTELLANOS 
 
INTERPRETACIÓN: En lo referente al seguimiento del trabajo el 35,29% contesta que siempre 
se revisa el trabajo realizado mostrando una clara dificultad en la revisión y seguimiento del trabajo 
realizado es una variable a tomar en cuenta para el trabajo a realizar , mientras que el 29,41 que 
corresponde a casi siempre y a veces contestan que existe una revisión periódica por parte del jefe 
inmediato 
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23. Considero que es justo con sus decisiones. 
 
TABLA N. 28 JUSTO EN TOMA DE DECISIONES 
JUSTO EN TOMA DE 
DECISIONES F F% 
SIEMPRE 8 47,06 
CASI SIEMPRE 5 29,41 
A VECES 2 11,76 
CASI NUNCA 1 5,88 
NUNCA 1 5,88 
TOTAL 17 100,00 
TOMADO DE: DEL CUESTIONARIO DE CLIMA LABORAL  
REALIZADO POR: FERNANDO CASTELLANOS 
 
INTERPRETACIÓN: En la respuesta referente a la igualdad y justicia la mayoría de los 
trabajadores contestas que siempre se aplica la justicia en la toma de decisiones que corresponde al 
47,06 % reflejando inconvenientes y problemas por directivos en cuanto a la toma de decisiones 
adecuadas para la realización del trabajo y el resto contestan casi siempre con 29,41 y a veces con 
el 11,76 
 
24. El estilo de dirección me influye positivamente. 
 
TABLA N. 29 DIRECCIÓN POSITIVA 
DIRECCIÓN POSITIVA F F% 
SIEMPRE 8 47,06 
CASI SIEMPRE 5 29,41 
A VECES 2 11,76 
CASI NUNCA 1 5,88 
NUNCA 1 5,88 
TOTAL 17 100,00 
TOMADO DE: DEL CUESTIONARIO DE CLIMA  
REALIZADO POR: FERNANDO CASTELLANOS 
 
INTERPRETACIÓN: El 47,06 % de los trabajadores en relación a la dirección positiva contestan 
que siempre esto refleja que no existe una adecuada dirección en dentro de la organización al grupo 
de trabajo demuestra problemas y malestar por el grupo y el 29,41% casi siempre y 11,76 contestan 
que a veces denotando una buena dirección por parte de la dirección en la organización  
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25. Considero que fomenta las relaciones humanas con su personal. 
 
TABLA N. 30 FOMENTA LAS RELACIONES HUMANAS 
 
FOMENTA LAS RELACIONES 
HUMANAS F F% 
SIEMPRE 10 58,82 
CASI SIEMPRE 4 23,53 
A VECES 2 11,76 
CASI NUNCA 0 0,00 
NUNCA 1 5,88 
TOTAL 17 100,00 
TOMADO DE: DEL CUESTIONARIO DE CLIMA  
REALIZADO POR: FERNANDO CASTELLANOS 
 
INTERPRETACIÓN: El saber fomentar  las buenas relaciones humanas entre los trabajadores es 
un éxito en una empresa para lo cual tenemos los siguientes resultados> siempre corresponde el 
58.82% seguido de un valor menor con el 23.53% que corresponde a casi siempre, y valores 
menores con  el 11.76% a veces, y nunca con el 5,88% y carece de valor el casi nunca.  
 
26. Está comprometido con su trabajo y con nosotros. 
 
TABLA N. 31 COMPROMISO CON EL TRABAJADOR 
COMPROMISO CON EL 
TRABAJO F F% 
SIEMPRE 11 64,71 
CASI SIEMPRE 3 17,65 
A VECES 1 5,88 
CASI NUNCA 1 5,88 
NUNCA 1 5,88 
TOTAL 17 100,00 
TOMADO DE: DEL CUESTIONARIO DE CLIMA LABORAL  
REALIZADO POR: FERNANDO CASTELLANOS 
 
INTERPRETACIÓN: el compromiso con el trabajo tenemos los siguientes resultados: el 64.71% 
corresponde a siempre, seguido con el casi siempre al 17,65% y valores menores correspondientes 
al 5,88% a los valores cualitativos a veces, casi nunca y nunca. Con estos resultados podemos 
afirmar que existe un compromiso total de los trabajadores con el trabajo que lo realizan. 
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27. Es una de las mejores personas con las que se puede trabajar. 
 
TABLA N. 32  RELACIÓN PERSONAL POSITIVA 
RELACIÓN PERSONAL 
POSITIVA F F% 
SIEMPRE 7 41,18 
CASI SIEMPRE 4 23,53 
A VECES 3 17,65 
CASI NUNCA 2 11,76 
NUNCA 1 5,88 
TOTAL 17 100,00 
TOMADO DE: DEL CUESTIONARIO DE CLIMA LABORAL  
REALIZADO POR: FERNANDO CASTELLANOS 
 
INTERPRETACIÓN: La relación entre trabajadores  forman un buen ambiente de trabajo al 
respecto tenemos el 41,18% corresponde a siempre seguido de casi siempre con un valor de 
23.53%, seguido de un valor menor de 17.65% y valores menores tenemos el casi nunca con el 
11.76% y el menor es nunca con el 5.88%  como podemos ver estos resultados demuestra que en la 
institución donde se investiga existe una buena relación entre trabajadores. 
 
RESULTADOS DE CUESTIONARIO DE EVALUACIÓN DEL DESEMPEÑO  
 
Análisis e interpretación del cuestionario de evaluación del desempeño de Chiavenato (tablas e 
interpretaciones) 
 
1. Aportó para mejorar La comunicación en mi trabajo y que sea efectiva 
 
TABLA N. 33 COMUNICACIÓN 
 COMUNICACIÓN f f% 
SIEMPRE 48 77,42 
CASI SIEMPRE 11 17,74 
A VECES 1 1,61 
CASI NUNCA  1 1,61 
NUNCA 1 1,61 
TOTAL 62 100,00 
TOMADO DE: DEL CUESTIONARIO DE EVALUACIÓN DEL DESEMPEÑO  
REALIZADO POR: FERNANDO CASTELLANOS 
 
INTERPRETACIÓN: En la aportación del trabajador para que mejore la comunicación se 
obtuvieron los siguientes resultados el 77.42% respondieron Siempre que nos demuestras que a 
pesar de ser un porcentaje alto no existe totalidad del grupo al afirmar que existe comunicación en 
ellos colaboradores , el 17,74 casi siempre, a veces, casi nunca, y nunca con el mismo porcentaje 
1,61 demostrando que la mayoría fomenta la comunicación en el trabajo  
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2. Motivo y satisfago las necesidades de las personas con las que trabajo y a las que brindo un 
servicio. 
 
TABLA N. 34 MOTIVACIÓN Y SATISFACCIÓN 
MOTIVA Y SATISFA f f% 
SIEMPRE 47 75,81 
CASI SIEMPRE 14 22,58 
A VECES 1 1,61 
CASI NUNCA  0 0,00 
NUNCA 0 0,00 
TOTAL 62 100,00 
TOMADO DE: DEL CUESTIONARIO DE EVALUACIÓN DEL DESEMPEÑO  
REALIZADO POR: FERNANDO CASTELLANOS 
 
INTERPRETACIÓN: en la pregunta de motivar y satisfacer las necesidades de las personas con 
las que trabaja y brinda un servicio la mayoría del personal escogieron la respuesta siempre la cual 
representa el  75,81 % mostrando predominio del grupo a escoger esta opción dando afirmación en 
cuanto a motivación y satisfacción  
 
3. Mis funciones y mis objetivos planteados son cumplidos en mi trabajo. 
 
TABLA N. 35 CUMPLIMIENTO 
 CUMPLIMIENTO f f% 
SIEMPRE 40 64,52 
CASI SIEMPRE 20 32,26 
A VECES 2 3,23 
CASI NUNCA  0 0,00 
NUNCA 0 0,00 
TOTAL 62 100,00 
TOMADO DE: DEL CUESTIONARIO DE EVALUACIÓN DEL DESEMPEÑO  
REALIZADO POR: FERNANDO CASTELLANOS 
 
INTERPRETACIÓN: El 64,52 %de los trabajadores contestan que existe un cumplimiento de las 
funciones y actividades planteadas al escoger la opción siempre donde se puede ver que no es muy 
marcada la respuesta por parte del grupo existiendo dificultades en el cumplimiento de actividades , 
el 32,26% contestan que casi siempre y el 3,23% contentan que a veces demostrando cumplimiento 
de los roles en la organización   
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4. Me siento bien en mi área de trabajo   
 
TABLA N. 36 SATISFACCIÓN Y AMBIENTE LABORAL 
 SATISFACCIÓN  f f% 
SIEMPRE 49 79,03 
CASI SIEMPRE 10 16,13 
A VECES 2 3,23 
CASI NUNCA  0 0,00 
NUNCA 1 1,61 
TOTAL 62 100,00 
TOMADO DE: DEL CUESTIONARIO DE EVALUACIÓN DEL DESEMPEÑO  
REALIZADO POR: FERNANDO CASTELLANOS 
 
INTERPRETACIÓN: El 79,03% del total de los trabajadores referente a satisfacción y ambiente 
laboral responden que siempre refleja que no existe inconvenientes en esta variable pero existen 
porcentajes en las otras variables que hay que tomar en cuenta que pueden demostrar 
inconformidad por el grupo referente a satisfacción y ambiente laboral  , y el 16,13% contentan que 
casi siempre y 3,235 contestan que a veces demostrando no existir inconvenientes en cuanto a la 
satisfacción y acoplamiento en la área de trabajo  
 
5. Brindo y recibo ayuda de mis compañeros  en mi trabajo. 
 
TABLA N. 37 COMUNICACIÓN Y SOCIALIZACIÓN 
 COMUNICACIÓN  f f% 
SIEMPRE 43 69,35 
CASI SIEMPRE 15 24,19 
A VECES 2 3,23 
CASI NUNCA  1 1,61 
NUNCA 1 1,61 
TOTAL 62 100,00 
TOMADO DE: DEL CUESTIONARIO DE EVALUACIÓN DEL DESEMPEÑO  
REALIZADO POR: FERNANDO CASTELLANOS 
 
INTERPRETACIÓN: El 69,35 % de los trabajadores escogen la opción siempre en lo referente a 
brindar y recibir ayuda de los compañeros de trabajo no existe una mayoría marcada en cuanto 
comunicación y socialización de las actividades por parte de los jefes inmediatos se debe tomar en 
cuenta este factor para las recomendaciones y conclusiones , mientras que 24,19%  responden que 
casi siempre y 3,23% que a veces mostrando comunicación y socialización en su área de trabajo 
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6. Me considero un buen líder 
 
TABLA N. 38 LIDERAZGO 
  f f% 
SIEMPRE 39 62,90 
CASI SIEMPRE 22 35,48 
A VECES 1 1,61 
CASI NUNCA  0 0,00 
NUNCA 0 0,00 
TOTAL 62 100,00 
TOMADO DE: DEL CUESTIONARIO DE EVALUACIÓN DEL DESEMPEÑO  
REALIZADO POR: FERNANDO CASTELLANOS 
 
INTERPRETACIÓN: El 62,90%  de la población total en referencia al liderazgo responde que 
siempre se aplica y manejan el liderazgo en su trabajo reflejando inconvenientes en el liderazgo por 
parte de las jefes y personas que realizan el seguimiento de las actividades  mientras que l 35,48% 
contesta que casi siempre y el 1,61% contesta que a veces referente a si se considera un buen líder. 
 
7. Buscas y propones mejoras en tu trabajo. 
 
TABLA N. 39 INICIATIVA Y CREATIVIDAD 
  f f% 
SIEMPRE 54 87,10 
CASI SIEMPRE 8 12,90 
A VECES 0 0,00 
CASI NUNCA  0 0,00 
NUNCA 0 0,00 
TOTAL 62 100,00 
TOMADO DE: DEL CUESTIONARIO DE EVALUACIÓN DEL DESEMPEÑO  
REALIZADO POR: FERNANDO CASTELLANOS 
 
INTERPRETACIÓN: El 87,10% en referencia a buscar y proponer soluciones encontradas en el 
trabajo contestan que siempre denota no existir inconvenientes en los trabajadores al tener la 
oportunidad de proponer y resolver actividades de su trabajo  y 12,90% contesta que casi siempre 
demostrando que la mayoría del personal propone y busca soluciones a los conflictos encontrados 
en el desarrollo de las actividades  
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8. Las condiciones ambientales de mi trabajo son buenas. 
 
TABLA N. 40 CONDICIONES AMBIENTALES 
  f f% 
SIEMPRE 33 53,23 
CASI SIEMPRE 19 30,65 
A VECES 10 16,13 
CASI NUNCA  0 0,00 
NUNCA 0 0,00 
TOTAL 62 100,00 
TOMADO DE: DEL CUESTIONARIO DE EVALUACIÓN DEL DESEMPEÑO  
REALIZADO POR: FERNANDO CASTELLANOS 
 
INTERPRETACIÓN: Él 53,23 % de los trabajadores investigados manifiestan que siempre existe 
buenas condiciones ambientales a pesar de que el porcentaje obtenido manifiesta un adecuado 
ambiente se debe tomar en cuenta que existen dificultades y problemas en relación a la variable 
formulada , el 30,65% manifiesta que casi siempre y el 16,13% contesta que a veces  
 
9. Existe una buena administración del personal. 
 
TABLA N. 41 ADMINISTRACIÓN Y SEGUIMIENTO 
  f f% 
SIEMPRE 32 51,61 
CASI SIEMPRE 27 43,55 
A VECES 2 3,23 
CASI NUNCA  0 0,00 
NUNCA 1 1,61 
TOTAL 62 100,00 
TOMADO DE: DEL CUESTIONARIO DE EVALUACIÓN DEL DESEMPEÑO  
REALIZADO POR: FERNANDO CASTELLANOS 
 
INTERPRETACIÓN: El 51,61 % de los trabajadores contestan que existe una buena  
administración pero en esta tabla se puede observara la dificultad y la falta de seguimiento por 
parte de los directivos de las actividades encomendadas se este es un factor a tomar en cuenta en el 
trabajo a realizar y conclusiones a realizar, mientras que el 43,55 % manifiesta que casi siempre y 
el 3,23% manifiesta que la administración se la ve a veces  
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10. Soy productivo realizo mi trabajo con calidad y obtengo resultados en mi trabajo 
 
TABLA N. 42 PRODUCTIVIDAD Y CALIDAD 
  f f% 
SIEMPRE 45 72,58 
CASI SIEMPRE 16 25,81 
A VECES 1 1,61 
CASI NUNCA  0 0,00 
NUNCA 0 0,00 
TOTAL 62 100,00 
TOMADO DE: DEL CUESTIONARIO DE EVALUACIÓN DEL DESEMPEÑO  
REALIZADO POR: FERNANDO CASTELLANOS 
 
INTERPRETACIÓN: Del total de la población investigada el 72,58% contesta que siempre se 
aplica la calidad y productividad en el trabajo no es un porcentaje elevado se toma en cuenta a las 
otras variables en las cuales existe un porcentaje considerable denotando problemas y dificultades 
en la calidad al realizar las actividades encomendadas a los colaboradores el 25,81% contesta que 
casi siempre y el 1,615 manifiesta que es productivo y que realiza sus funciones con calidad  
 
11. Cumples con tu jornada completa de trabajo. 
 
TABLA N. 43 MORAL Y PRINCIPIOS 
  f f% 
SIEMPRE 56 90,32 
CASI SIEMPRE 5 8,06 
A VECES 1 1,61 
CASI NUNCA  0 0,00 
NUNCA 0 0,00 
TOTAL 62 100,00 
TOMADO DE: DEL CUESTIONARIO DE EVALUACIÓN DEL DESEMPEÑO  
REALIZADO POR: FERNANDO CASTELLANOS 
 
INTERPRETACIÓN: El 90,32% manifiesta que siempre se cumple con la jornada completa de 
trabajo siendo un porcentaje alto en relación a las demás variables lo que denota que predomina en 
las funciones la moral y principios al ejercer actividades dentro de la organización mientras que el 
8,06 % contesta que casi siempre y solo el 1,61 % contesta que a veces cumple con la jornada 
laboral completa  
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12. Soy una persona productiva. 
 
TABLA N. 44 PRODUCTIVIDAD 
  f f% 
SIEMPRE 55 88,71 
CASI SIEMPRE 7 11,29 
A VECES 0 0,00 
CASI NUNCA  0 0,00 
NUNCA 0 0,00 
TOTAL 62 100,00 
TOMADO DE: DEL CUESTIONARIO DE EVALUACIÓN DEL DESEMPEÑO  
REALIZADO POR: FERNANDO CASTELLANOS 
 
INTERPRETACIÓN: El 88,71 % de la población encuestada manifiesta productividad reflejando 
que no existe inconvenientes en cuanto al rendimiento del grupo de trabajo dentro de la 
organización en las siguientes variables siempre y el 11,29 % contesta que casi siempre es una 
persona productiva  
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Comprobación de hipótesis 
 
1) Planteamiento de hipótesis. 
Hi: “El clima Organizacional influye en el desempeño de los trabajadores del personal de la 
Oficina Distrital del MIES (Ministerio de Inclusión Económica y Social) ” 
Ho: “El clima Organizacional NO influye en el desempeño de los trabajadores del personal de la 
Oficina Distrital del MIES (Ministerio de Inclusión Económica y Social) 
 
2) Nivel de significación 
     α=0,05 
3) Criterio 
Rechace la Hi: si  ≤-1.960  ≥1.96 a dos colas  
4) Cálculos: 
 
TABLA N. 45  RESUMEN DE EVALUACIÓN AL DESEMPEÑO 
PREGUNTA 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 PROMEDIO PORCENTUAL 
SIEMPRE 55 56 45 32 33 54 39 43 49 40 47 48 45.08 72.72 
CASI 
SIEMPRE 7 5 16 27 19 8 22 15 10 20 14 11 14.50 23.39 
A VECES 
 
1 1 2 10 
 
1 2 2 2 1 1 1.92 3.09 
CASI 
NUNCA 
       
1 0 
  
1 0.17 0.27 
NUNCA 
   
1 
   
1 1 
  
1 0.33 0.54 
TOTAL 
            
62 100 
 
 
 
TABLA N. 46 RESUMEN DE CLIMA ORGANIZACIONAL. 
PREGUNTA 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 
SIEMPRE 7 11   8 6 9 10 10 10 12 10 9 9 9 12 12 11 
CASI 
SIEMPRE 4 3 10 5 5 3 1 1 1 3 4 2 2 2 4 5 5 
A VECES 3 1 4 2 2 4 4 4 4 1 2 4 4 4       
CASI NUNCA 2 1 2 1 2 1 1 1 1   1 1 1 1 1   1 
NUNCA 1 1 1 1 2   1 1 1 1   1 1 1       
TOTAL 17 17 17 17 17 17 17 17 17 17 17 17 17 17 17 17 17 
 
 
 
 
 
 
 
76 
 
 
18 19 20 21 22 23 24 25 26 27 PROMEDIO PORCENTUAL 
8 8 11 9 11 13 13 11 10 11 9.63 56.64 
6 5 3 3 4 2 3 4 6 5 3.74 22.00 
2 2 1 2 1 1 1 1 1   2.04 11.98 
1 1 1 2 1 1   1   1 1.00 5.88 
  1 1 1 0           0.59 3.49 
17 17 17 17 17 17 17 17 17 17 17 100 
 
ORD PORCENTUAL(X) PROMEDIO(Y) X^2 Y^2 X*Y 
1 72.72 56.64 5287.48 3208.64 4118.94 
2 23.39 22.00 546.96 484.19 514.62 
3 3.09 11.98 9.56 143.58 37.04 
4 0.27 5.88 0.07 34.60 1.58 
5 0.54 3.49 0.29 12.15 1.87 
SUMA 100 100 5844.35 3883.17 4674.05 
 
∑ ∑ ∑ ∑
∑ ∑ ∑
−−
−
=
])(][)([
))((
2222 yynxxn
yxxyn
r  
100*10017.3883*5][100*10035.5844*5
100*10005.4674*5
−−
−
=r  
100*10017.3883*5][100*10035.5844*5
100*10005.4674*5
−−
−
=r  
85,941576,19221
2591,13370
+
=r  
r=0,98 
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5.-Decisión: 
 
 
si existe correlación directa positiva entre el clima laboral y la evaluación al desempeño. 
 
Por lo tanto 0.98 se encuentra entre -1.96 y 1.96 en el área de aceptación y comprobación de 
hipótesis: “El clima Organizacional influye en el desempeño de los trabajadores del personal 
de la Oficina Distrital del MIES (Ministerio de Inclusión Económica y Social)” 
 
Si existe correlación directa positiva entre el clima laboral y la evaluación al desempeño. 
 
Análisis y discusión de resultados 
 
Capacitación y desarrollo  
   
La Oficina Distrital MIES Cayambe – Pedro Moncayo obtiene una media de 3,88, en la cual los 
colaboradores perciben que la institución promueve capacitación y desarrollo profesional. Esto 
indica que dicha percepción es adecuada en un 78%. 
  
Comunicación  
   
La media obtenida en esta dimensión es de 3,27. Señala que la percepción que tienen los 
colaboradores respecto al oportuno flujo comunicativo institucional es favorable en un 65%. 
 
Relaciones interpersonales 
 
Estos resultados señalan que la percepción de los colaboradores, en cuanto a trabajar en 
cooperación, cordialidad y buen trato, obtuvo una media de 3,66 esto indica que las relaciones 
interpersonales son favorables en un 73%.  
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 Liderazgo   
   
En lo refiere a liderazgo la Oficina Distrital MIES Cayambe – Pedro Moncayo obtuvo un media de 
3,66, esto indica que la percepción de los colaboradores es favorable en un 73%. 
 
Condiciones laborales y beneficios  
   
En este análisis se obtiene una media de 4,01, esto favorable en un 80%.   
 
 Identificación con la institución  
   
Los resultados indican que los colaboradores de la Oficina Distrital MIES Cayambe – Pedro 
Moncayo obtuvieron una media de 3,78, lo que muestras que es favorable en un 12%.   
 
 Reconocimiento  
   
Resultado de esta dimensión se obtuvo una media de 3,33 que representa un 70% de percepción de 
los colaboradores respecto al reconocimiento a nivel institucional y por cada unidad laboral.  
 
Los resultados de la tabla indican que la dimensión de comunicación es una amenaza de impacto 
alto, pues actualmente se considera en la escala media (+), es decir que, el personal se conforma 
con la situación actual de la comunicación informativa, pero sabe que es indispensable en su 
entorno y puede cambiar a una valoración muy alta, para ello se debe optimizar en un 15% las 
actividades que involucren comunicación.  
 
En tanto, las dimensiones de identidad institucional, relaciones interpersonales y liderazgo 
presentan una valoración actual de alto, esto indica que los colaboradores frente a los referentes 
tienen una idea aceptable en forma moderada, pero su expectativa puede mejorar hasta alcanzar una 
valoración de muy alto. Los objetivos para alcanzar este propósito se debe optimizar en un 12%, 
10% y 10%, respectivamente, actividades en estas dimensiones.      
 
Por otro lado, los factores de condiciones laborales y reconocimiento mantienen una valoración de 
muy alto y medio (+), lo que significa que los colaboradores poseen una percepción positiva que no 
representa una debilidad dentro del clima organizacional y desempeño laboral de la institución. 
Aún cuando se muestra un grado de inconformidad con respecto al segundo factor, los 
colaboradores consideran como mejora, para el mismo, un margen mínimo del 3%, porcentaje que 
alcanzará una designación de alta.  
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Esto puede deberse a que los actos de reconocimiento del personal existen, pero son rutinarios y 
repetitivos, condiciones que no ameritan cambios trascendentes. En cuanto al factor capacitación ha 
alcanzado niveles óptimos, por lo tanto, la percepción de los colaboradores al respecto es excelente 
y no requiere ningún cambio, solo un mantenimiento del factor en este nivel.     
  
Propuestas de mejoramiento del clima laboral y desempeño organizacional 
 
Luego de concluir las etapas de evaluación y análisis de datos del clima y desempeño laboral en la 
Oficina Distrital del Ministerio de Inclusión Económica y Social (MIES) Cayambe – Pedro 
Moncayo y, en base a los resultados, se diseña las guías que contienen las estrategias para 
optimizar las dimensiones que, según la percepción del personal, es una debilidad de impacto alto, 
la comunicación 15%, mientras que son debilidades impacto medio la identificación con la 
institución 12%, el liderazgo 10% y las relaciones interpersonales 10%. 
 
Para las dimensiones percibidas como fortalezas de impacto medio, en las que se ubican las 
condiciones laborales 8% y el reconocimiento 3%, así como para  las dimensiones de fortalezas en 
impacto alto como capacitación y desarrollo profesional 2%,  se diseña propuestas para mantener 
este valor de clima y desempeño en los colaboradores hasta la culminación del cronograma de 
trabajo.   
 
Las guías, que continuación se resumen, están detalladas en tablas descriptivas, cuyo cronograma 
se establece de forma independiente a la tabla. En las guías se presenta una síntesis del período de 
ejecución y evaluación, etapas en la cual finaliza la aplicación la misma.    
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CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES 
 
Conclusiones 
 
1) SE PUEDE CONCLUIR QUE EFECTIVAMENTE EL CLIMA ORGANIZACIONAL 
INFLUYE DIRECTAMENTE EN EL DESEMPEÑO DE LOS FUNCIONARIOS DEL MIES 
CAYAMBE. 
2) En Oficina Distrital MIES Cayambe – Pedro Moncayo se han construido conductas dóciles y 
mecánicas en los colaboradores que promueven sensaciones desmotivadoras, ambientes 
autoritarias, débiles flujos en las interrelaciones personales e ineficientes y disfuncionales 
sistemas de comunicación. Condición que repercute en el desarrollo y productividad del talento 
humano, en especial del personal operativo; el mismo que tiene mayor contacto con los 
usuarios.  
3) La Oficina Distrital MIES Cayambe – Pedro Moncayo paso dos momentos importantes de 
reordenación estructural externa que afectan el clima laboral y desempeño de sus 
colaboradores, estos cambios provocan un clima desmotivador, de inseguridad y disminución 
en el compromiso con la institución; se compromete el desempeño de los colaboradores, pues 
se induce a la resistencia al cambio y se establece una modalidad de desempeño mecánico 
(disposición, ejecución).  
4) La dirección jerárquica afecta a la comunicación institucional, pues la misma se da en sentido 
descendente, lo que dificulta un interacción fluida con las bases (personal operativo) y 
propende a ser distorsionada o tener cierto desequilibrio informativo, pues son los escalafones 
intermedios los responsables de difundir los mensajes y, los mismos, son numerosos.    
5) Los colaboradores de la institución sólo se preocupan por cumplir los objetivos laborales que 
les han dispuesto y el compromiso social que la institución les otorga, alejando de la mirada de 
los funcionarios la posibilidad de generar ambientes de trabajo adecuados y fomentar la 
satisfacción de realizar su trabajo por convicción, más que por obligación.  
6) La muestra que se compendió en esta investigación estuvo integrada por 45 integrantes que 
representan el 56% de la población total, esto significa que la investigación se aplicó a la 
mayoría de colaboradores de la Oficina Distrital MIES Cayambe – Pedro Moncayo, lo que 
determina que la información recolectada es confiable y vialmente aplicable.    
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Recomendaciones  
 
a) Evaluar periódicamente el clima organizacional y desempeño laboral en la Oficina Distrital 
MIES Cayambe – Pedro Moncayo  y proponer planes de mejoramiento pensando siempre en el 
beneficio de los colaboradores y personal operativo de la oficina.   
b) En los factores del clima organizacional en los cuales se presenta dificultad que son 
comunicación y desarrollo profesional se debe establecer políticas y estrategias breves para 
solucionar dichos problemas como talleres que fomenten la motivación e integración de los 
trabajadores , jefes y colaboradores  
c) Dar una adecuada inducción y aplicación en general de los subsistemas de Recursos Humanos 
al personal para crear el sentimiento de pertenencia hacia la institución y eliminar de esta 
manera conductas desmotivadoras en el personal  
d) El tiempo de acción o alcance de los planes y propuestas del clima y desempeño se deben 
realizar en un año, pero se realizará una evaluación intermedia para determinar el curso del 
proceso de los planes y propuestas para realizar ajustes o recomendaciones a los mismos.  
e) Se debe iniciar la evaluación de clima y desempeño en base a los factores internos y externos 
de la institución que puedan influenciar en los colaboradores en sus prácticas laborales. Esta 
tarea muestra un panorama amplio y más preciso.  
f) Difundir información del proyecto de diagnóstico y evaluación a las autoridades y los 
funcionarios, en el cual se indique el propósito, beneficio y alcance, con la finalidad de captar 
mayor aceptación y colaboración del personal al momento de encuestar y presentar el análisis 
de resultado.   
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ANEXOS 
 
Anexo A. Proyecto de Investigación 
 
             
 
 
UNIVERSIDAD CENTRAL DEL ECUADOR 
FACULTAD DE CIENCIAS PSICOLÓGICAS 
 
 
 
 
 
PROYECTO DE INVESTIGACIÓN DE FIN DE CARRERA 
 
    
2013 
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UNIVERSIDAD CENTRAL DEL ECUADOR 
 
 
 
FACULTAD DE CIENCIAS PSICOLÓGICAS 
 
 
 
 
• Carrera: Psicología Industrial 
 
 
• Línea de Investigación: Nuevas metodologías para la prevención y solución de 
problemas en  las organizaciones industriales, comerciales y de servicios, así como 
comunidades;   para la integración, motivación y compromiso en las organizaciones; 
diseño e implantación de sistemas para la satisfacción a plenitud de los clientes de sus 
necesidades prioritarias, secundarias y terciarias. 
 
 
 
 
• Nombre del estudiante: Fernando Castellanos 
 
 
 
 
 
• Nombre del Supervisor: Dr. Luis Sarabia 
 
 
 
 
 
 
• Año lectivo:  2013 
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1. TÍTULO  
 
El Clima Organizacional y su relación con el desempeño en el personal de la Oficina Distrital del 
MIES (Ministerio de Inclusión Económica y Social) 
 
2. JUSTIFICACIÓN DEL PROBLEMA  
 
Dentro de la Institución del MIES se ha podido observar que no existe un estudio en base al Clima 
Organizacional ,el cual puede dar respuesta a varios problemas ,que pueden estar estrechamente 
relacionados con los factores del Clima Organizacional que son la motivación, el trabajo en equipo, 
la comunicación , las relaciones interpersonales ,y el compromiso  ,la investigación es la que nos va 
ha permitir aclarar todas estas interrogantes ,pero lo mas importante es que esta investigación va 
hacer una herramienta para mejorar el subsistema de recursos humanos ,se hace necesario que las 
instituciones empiecen a  tomar la importancia de los factores positivos y negativos del  Clima 
Organizacional porque pueden influir en el desempeño de los puestos de trabajo de las instituciones 
 
En consideración a los tiempos que se vienen dando dentro de las organizaciones, se hace 
imperioso que tratemos de realizar una investigación de su clima laboral y que este estrechamente 
relacionada con el desempeño. 
 
Cada día es fundamental que toda institución consiga un Clima organizacional favorable para que 
tanto los factores internos y los factores externos como los demás componentes puedan ser 
encaminados a su fortalecimiento y por tanto ser útiles para si mismos como para la sociedad. 
 
Esta investigación pretende ser una herramienta para la toma de decisiones de la institución 
pretendiendo ser un estudio que marque la pauta. Ante una nueva etapa en el desarrollo del MIES, 
ya que en la institución han surgido diversas necesidades tales como la de una mejor comunicación 
entre sus miembros buscando una interacción más cercana con los distintos departamentos y 
secciones de la institución. Debido a la importancia del personal dentro del funcionamiento de la 
Institución, en esta investigación se verá la relación existente con las demás partes que configuran 
en ella, la percepción de éste, así como una propuesta para reforzar los factores positivos y sustituir 
los factores negativos de la comunicación en propuestas que beneficien tanto a los trabajadores 
como a la institución, y logrando de esta manera un mayor compromiso con la calidad y la 
excelencia. 
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Este estudio se considera factible de realizar por cuanto se cuenta con la respectiva autorización de 
la organización, la temática que se va abordar cuenta con el respaldo bibliográfico, se cuenta los 
recursos humanos, económicos para su realización. 
 
3. DESCRIPCIÓN DEL PROBLEMA 
 
3.1 Formulación del problema 
 
Existe relación entre los diferentes factores del clima Organizacional y el desempeño laboral de los 
trabajadores de la Oficina Distrital del MIES Cayambe 
 
3.2 Preguntas 
    
• ¿Qué factores positivos o negativos influyen en el Clima Organizacional? 
• ¿Cuáles son los niveles de desempeño laboral? 
• ¿Existe relación entre el clima Organizacional y desempeño de los funcionarios? 
 
    
3.3 Objetivos 
 
 Objetivo general  
 Determinar si el Clima Organizacional tiene relación con el desempeño de los trabajadores 
de la Oficina Distrital del MIES Cayambe 
 
 Objetivos específicos 
 Identificar los distintos componentes del Clima Organizacional dentro de la institución. 
 Determinar la relación entre clima organizacional y desempeño 
 Determinar los factores que influyen en el desempeño laboral 
 
3.3 Delimitación espacio temporal 
 
La investigación se la realizará en la Oficina Distrital del MIES Cayambe 
Ubicada en el Cantón Cayambe, con el personal de la institución, tendrá una duración de seis meses 
comprendidos de enero a junio del 2013 
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4. MARCO TEÓRICO 
 
4.1. Posicionamiento teórico 
 
“.El clima organizacional se manifiesta en las reacciones culturales, la interpretación de las 
realidades y los métodos de acción que caracterizan a un momento específico de la organización. 
Todas las definiciones anteriores, resaltan el carácter trascendente del clima organizacional, en el 
comportamiento de las personas y su influencia en su desempeño laboral, la motivación y la 
satisfacción laboral, a partir de la interpretación subjetiva del individuo, de la realidad objetiva de 
la organización. Es necesario precisar que en toda organización existe una realidad objetiva, la cual 
la caracteriza y la distingue de las demás; estas características son: su finalidad, sus objetivos, su 
estructura y su funcionamiento. Asimismo, es preciso reconocer la existencia de una realidad 
subjetiva, a nivel de cada unidad organizativa, conformada por las percepciones que sobre el estilo 
de liderazgo, la presencia y resolución de conflictos, las motivaciones, etc. tienen las personas de la 
organización. Estas realidades interactúan dando lugar al clima organizacional, siendo el estado 
ideal la total congruencia entre ambas, pero se reconoce que ello sólo es creíble en el plano ideal, 
En el estudio del clima organizacional, es necesario considerar la influencia recíproca entre ambas 
realidades, ya que si la realidad influye en la percepción, ésta a su vez influye en aquella. Esta 
influencia mutua se hace perceptible básicamente en cuatro áreas críticas (PNUD, 2001): 1. 
Liderazgo. 2. Motivación. 3.  
 
Reciprocidad. 4. Participación. El diagnóstico o estudio del clima organizacional se realiza por 
medio de la interpretación de un conjunto de percepciones de los individuos asociadas a las cuatro 
áreas críticas anteriores, a partir de la definición de un grupo de parámetros específicos para cada 
una de ellas. La medición de tales percepciones debe estar precedida de un ambiente de trabajo 
investigador  sujeto que propicie que éste último se abra a la expresión de juicios de valor, que 
difícilmente exteriorizaría de forma espontánea. Por lo que resulta indispensable la utilización de 
instrumentos de medición que garanticen un carácter estrictamente confidencial (Pérez 2012). 
 
La evaluación del desempeño es la que permite la medición del potencial humano de cada 
empleado para determinar su potencial con respecto a un puesto así mismo fortalece el tratamiento 
del potencial humano como una ventaja competitiva. 
 
Brinda oportunidades de crecimiento y de condiciones efectivas de 
Participación de todos los miembros de la organización según los objetivos Organizacionales e 
individuales. (Chiavenato, 2002), 
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4.2. Plan analítico: 
 
TITULO I 
1 GENERALIDADES SOBRE  CLIMA LABORAL 
1.1 Antecedentes de la organización  
1.2 Definiciones de Clima Organizacional 
1.3 Dimensiones de Clima Organizacional. 
1.4 Medidas del Clima Organizacional 
1.5 Importancia de valorar el Clima Organizacional 
1.6 El clima Organizacional y las condiciones de trabajo 
1.7 Relación del clima con desempeño laboral 
1.8 El clima óptimo para el cambio 
1.9 Factores positivos y negativos del Clima Organizacional  
1.10 La importancia de mejorar el Clima Organizacional 
 
TITULO II 
2 EVALUACIÓN DEL DESEMPEÑO 
 
2.1 Definiciones de desempeño laboral 
2.2 Objetivos de la evaluación del desempeño 
2.3 Métodos de  evaluación del        desempeño 
2.4 Importancia de la evaluación del desempeño 
2.5 Entrevista de la evaluación del desempeño 360° 
2.6 Entrenamiento para la evaluación  
2.7 Relación entre clima Organizacional y desempeño 
2.8 Plan de mejora para el desempeño  
 
4.3. Referencias bibliográficas del Marco Teórico 
 
CHIAVENATO Idalberto, 2000, 5ª. Ed. “Administración de Recursos Humanos”. Bogotá, 
Editorial Mac Graw Hill, 699 pág. 
 
EKVALL, Goran. (2007). El clima organizacional. Una puesta a punto de la teoría e 
investigaciones. España: Colegio Oficial de Psicólogos de Madrid. 
 
SILVA VÁZQUEZ, Manuel. (2008). El clima en las organizaciones. Teoría, método e intervención 
(1a. ed.). Barcelona, España: EUB. 
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 Ing. SOSA PÉREZ .2012 .1 era edición “Clima Organizacional” México, Editorial Manrique 
Ciudad De México 
 
RODRÍGUEZ M, Darío, Diagnóstico Organizacional, Editorial Alfaomega, 6ta edición 2005, 
Buenos Aires 
 
 
5. ENFOQUE DE LA INVESTIGACIÓN 
 
La presente investigación tendrá un Enfoque Mixto, por que se realizará una medición y una 
interpretación de las variables en estudio .El Clima Organizacional y el desempeño, es decir se 
basará en lo cuantitativo y cualitativo. 
 
6. TIPO DE INVESTIGACIÓN 
 
Cuantitativo: porque se trata establecer la relación entre Clima Organizacional y desempeño de 
los trabajadores de la organización  
 
7. FORMULACIÓN DE  HIPÓTESIS 
 
7.1. Planteamiento de hipótesis 
 
El clima Organizacional influye en el desempeño de los trabajadores del personal de la Oficina 
Distrital del MIES (Ministerio de Inclusión Económica y Social) 
 
7.2. Identificación de variables 
 
 Clima Organizacional  
 Desempeño laboral 
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7.3. Construcción de indicadores y medidas 
 
El presente trabajo de investigación estará validado por los siguientes instrumentos: El cuestionario 
de Medición del Clima Organizacional de la Universidad de Granados que medirá el clima 
Organizacional y el Formulario de Chiavenato para el Desempeño Laboral estas herramientas son 
aplicadas en el medio y se considera para la aplicación del trabajo 
 
VARIABLES 
INDEPENDIENTES 
INDICADORES MEDIDA INSTRUMENTOS 
• Clima laboral Motivación 
Trabajo en equipo 
Comunicación  
Compromiso 
Relaciones 
Interpersonales 
• siempre   
• casi siempre  
• A veces  
• Casi nunca  
• Nunca 
Cuestionario del 
Clima 
Organizacional 
Universidad Granada 
 
VARIABLES 
DEPENDIENTES 
INDICADORES MEDIDA INSTRUMENTOS 
• Desempeño 
Laboral  
Nivel de desempeño  • siempre   
• casi siempre  
• A veces  
• Casi nunca  
• Nunca 
Evaluación del 
Desempeño 
CHAVENATO 
 
8. DISEÑO DE LA INVESTIGACIÓN 
 
El diseño de la investigación será no experimental de tipo transversal ya que los datos serán 
tomados en un solo momento de forma natural 
 
9. DESCRIPCIÓN DEL PROCEDIMIENTO METODOLÓGICO 
 
9.1  Población y muestra  
 
La investigación esta centrada en el personal operativo de la Oficina Distrital del MIES Cayambe , 
la población laboral es de 80 personas que trabajan dentro de las instalaciones en un horario de 8 
AM a 5 PM lo que significa que trabajan cinco días a la semana y descansan dos. 
 
9.1.1 Características de la población o muestra 
 
Directivos      2 
Técnico Coordinador MIES   5 
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Coordinadoras MIES     38 
Protección Especial    10 
CNH      10 
Centro de Protección de Derechos    5  
Gerontológico      10 
Total del personal activo    80 
 
      9.1.2.  Diseño de la muestra 
No se seleccionará muestra ya que se trabajará con toda la población existente. 
 
 No Probabilística 
 
      9.1.3 Tamaño de la muestra 
 
Son todos los puestos de trabajo de la Institución del MIES que comprenden 80 trabajadores  que 
serán sujetos de estudio dentro de nuestra investigación  
 
10. MÉTODOS , TÉCNICAS E INSTRUMENTOS A UTILIZAR 
 
Desempeño Laboral 
  
 Método Inductivo. 
Porque se evaluará a cada uno de los puestos en la Institución es decir va de lo particular a lo 
general (aplicación de cuestionarios). 
 
 Método Deductivo. 
Porque parte de hechos generales a fundamentos particulares (interpretación de los resultados). 
   
Clima Organizacional 
 
 Método Descriptivo  
Se van a describir los factores que influyen en el clima Organizacional y su relación con el 
desempeño 
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 Método Correlaciónal 
 
Se relacionarán las variables del clima Organizacional y el desempeño 
 
 Método Estadístico 
Dará valor a las variables y medidas e interpretación numérica a nuestros resultados 
obtenidos luego de la aplicación de instrumentos  
 
 Técnica  
La entrevista y la observación (levantamiento de la Información) 
 
 Instrumento 
Cuestionario del clima Organizacional Universidad Granados, formato para medir factores 
del clima en trabajadores de determinada institución  
Cuestionario de evaluación del desempeño de Chiavenato, aplicado a los trabajadores.  
 
11. FASES DE LA INVESTIGACIÓN DE CAMPO 
 
 Selección de las personas con las que se va a realizar el estudio. 
 Se solicita la autorización en el lugar donde se realizará la investigación 
 Preparación de los instrumentos 
 Aplicación de los instrumentos: levantamiento de la información mediante la 
aplicación de los instrumentos 
 Tratamiento e interpretación de los datos 
 
a. Diagnóstico del Clima Laboral 
b. Diagnóstico del desempeño 
 
 Comprobación de la hipótesis  
 Análisis y discusión de Resultados 
 Conclusiones ,Recomendaciones  
 Presentación del informe final  
 
12.  PLAN DE ANÁLISIS DE LOS RESULTADOS 
 
 El plan debe ser construido tomando en cuenta los objetivos específicos y los resultados 
esperados de acuerdo a las variables de estudio. 
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 Objetivo de investigación: 
 
Verificar la relación entre los factores del Clima Organizacional y los niveles de desempeño 
  
 Resultados según variables: 
 
 Vamos a buscar los factores negativos y positivos del clima Organizacional  
 Vamos a evaluar el  nivel de desempeño de los trabajadores 
 Verificar la relación entre clima organizacional y desempeño laboral 
 
13. RESPONSABLES 
 
 Alumno – investigador  Fernando Castellanos 
 Supervisor de Investigación – Dr. Luis Sarabia 
 
 14. RECURSOS 
    
14.1. Recursos Materiales 
 
Computadora. 
Impresora. 
Copiadora. 
Encuestas. 
Manual de Procedimientos. 
Fichas bibliográficas 
Fichas nemotécnicas 
Textos. 
 
14.2. Recursos Económicos 
 
Presupuestos. 
Computadora     $100 
Materiales de oficina.   $ 100 
Libros.     $ 100 
Hojas      $   80 
Copias.     $ 100 
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Encuadernación.    $   50 
CD      $   20 
Impresiones.     $ 100 
Internet.     $ 180  
Transporte.     $ 200  
Imprevistos     $ 100 
TOTAL.     $ 1030 
 
     14.3 Recursos tecnológicos 
 
Internet 
Infocus 
 
14. CRONOGRAMA DEL PROCESO DE INVESTIGACIÓN 
 
 El proceso de la investigación  durará seis meses. 
 Para el efecto se considera desde  enero 2013 a junio 2013 
 En este tiempo se incluye la fase destinada a la elaboración del plan de investigación 
(Primer Mes). 
 
Nº Actividades Mar Abr May Jun Jul Ago Sep Oct 
1 Presentación del plan de 
investigación 
 X       
2 Designación del tutor   X       
3 Elaboración del Marco 
Teórico 
  X X X X X X 
4 Preparación de los 
instrumentos 
  X X     
5 Recolección de la 
información  
   X X    
6 Tratamiento y análisis de la 
información 
     X X  
7 Elaboración de informe        X 
 
15. BIBLIOGRAFÍA. 
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EKVALL, Goran. (2007). El clima organizacional. Una puesta a punto de la teoría e 
investigaciones. España: Colegio Oficial de Psicólogos de Madrid. 
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intervención (1a. ed.). Barcelona, España: EUB. 
ING. SOSA PÉREZ .2012 .1 era edición “Clima Organizacional” México,  Editorial Manrique 
Ciudad De México 
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Buenos Aires 
   
     17. ANEXOS  
 
 
Fecha de presentación: 11 de Abril 2013 
 
 
 
…………………………….                                   
         Estudiante       
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Anexo B. Glosario técnico  
 
ACTITUD: Disposición ante el trabajo, determinada por la presencia de diversas variables 
internas o externas al sujeto (preferencias, motivación, medio social…) 
ACTIVIDADES DE TRABAJO EN EQUIPO: Consisten en realizar un proyecto social o 
artístico mediante el trabajo en equipo de un grupo de empleados o personas que deben 
colaborar conjunta y coordinadamente. Las actividades se diseñan y ejecutan con los mismos 
estándares que las actividades similares que organiza habitualmente el área de RR.HH. Suelen 
empezar por una actividad sencilla, como dedicar un día de trabajo a un proyecto social, 
generalmente desarrollando actividades de contenido físico (pintar instalaciones, arreglar 
jardines, decorar aulas, instalar ordenadores…) aunque también se realizan actividades 
artísticas como ‘la obra abierta’, pintar o tocar música conjuntamente en la que compartir una 
visión, una misión y un objetivo. 
ANÁLISIS DE PUESTO DE TRABAJO: Proceso de descripción y registro de los fines, 
características de las tareas y los cometidos de un puesto de trabajo en un entorno organizativo 
dado, a fin de determinar el perfil de habilidades, experiencia, conocimientos y necesidades 
individuales. Proceso que consiste en recopilar y organizar sistemáticamente información 
relativa a los diferentes puestos de trabajo. Método sistemático de recopilar y organizar la 
información relativa a las tareas, cometidos y responsabilidades de un puesto de trabajo 
especifico. 
APTITUD: Capacidad potencial suficiente e idónea para realizar algún tipo específico de 
trabajo. 
AUTOEVALUACIÓN: Proceso realizado por la Alta Dirección para evaluar los objetivos y 
planes estratégicos de la organización en la materia de que se trate, a la vista de los resultados 
del modelo de gestión implantados y más concretamente, de la Auditoría interna y de las 
actividades de seguimiento y medición llevadas a cabo. La autoevaluación supone en ocasiones 
un nuevo planteamiento estratégico de la organización a la vista de los resultados alcanzados. 
Administración. 
BUENAS PRÁCTICAS: Experiencia exitosa extrapolable para su adaptación a otras 
situaciones y por parte de otras personas. 
CAMBIO ORGANIZACIONAL: Proceso a través del cual una organización llega a ser de 
modo diferente de lo que era en un momento dado anterior. Todas las organizaciones cambian 
pero el reto que se plantean los directivos y, en general, todas las personas de la organización 
es que el cambio organizacional se produzca en la dirección que interesa a los objetivos de la 
organización. Es por ello que se habla de gestión del cambio, agentes de cambio, intervención 
para el cambio, resistencia al cambio, etc. 
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CAPITAL HUMANO: Conjunto de conocimientos, habilidades, experiencias, contactos e 
ideas que tienen los trabajadores de una empresa, o por extensión, de un país. Se considera el 
factor trabajo como una aportación más de capital a las empresas, debido a la existencia de 
unos conocimientos y habilidades que las personas trasladan a través de su actividad a las 
organizaciones. 
CLIMA LABORAL: Estado de satisfacción profesional de los empleados, que obviamente 
depende de factores diversos: relaciones interpersonales, oportunidades de desarrollo, 
disposición de recursos, funcionamiento de la empresa. 
COMPENSACIÓN: Indemnización económica por el esfuerzo o accidente a un/a empleado/a 
(por ejemplo, horas extraordinarias). 
COMPETENCIAS: Conjunto de conocimientos, habilidades y comportamientos que forman 
la base de todos los procesos modernos de recursos humanos. 
CONDICIONES DE TRABAJO: Conjunto de factores físicos, sociales y organizativos que 
constituyen el contexto en que una persona trabajadora desarrolla sus tareas. 
CUESTIONARIO: Escrito con las preguntas e instrucciones que debe aplicar un/a 
entrevistador/a y en el que se han de anotar las respuestas de la persona entrevistada. A veces, 
la persona encuestada las puede contestar directamente en el cuestionario. Debe facilitar su 
posterior tabulación. 
DEPARTAMENTO: Área de una empresa dedicada a una determinada función. Se puede 
componer de varios servicios y tiene una persona con funciones de dirección al frente del 
mismo. 
DESCRIPCIÓN DE PUESTO DE TRABAJO: Documento escrito en el cual se identifica, 
define y describe un puesto de trabajo en función de sus cometidos, responsabilidades, 
condiciones de trabajo y especificaciones. Descripción de un conjunto de cometidos que 
desempeña una persona. Declaración pormenorizada de los cometidos, fines y condiciones 
bajo las que debe desempeñarse un puesto de trabajo (cf. ANÁLISIS DEL PUESTO DE 
TRABAJO). 
DESEMPLEO: Situación en la que una persona en edad laboral y en proceso de búsqueda de 
empleo, no encuentra trabajo. 
DIAGNÓSTICO: Estudio de la situación actual en la que se encuentra una organización que 
desea avanzar a través de un proyecto/mejora mediante el cual se determinan los puntos fuertes 
y débiles al respecto, teniendo en cuenta a los stakeholders, la estrategia y el entorno 
competitivo. 
LIDERAZGO: Ejercicio de las cualidades de líder. Conlleva un comportamiento determinado 
para influir en el comportamiento de otras personas, o bien para cambiarlo cara a conseguir los 
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objetivos de la organización. Cualidad que debe tener la dirección y especialmente la Alta 
Dirección, por la cual es capaz de anticipar situaciones futuras predecibles y poner los medios 
para derivar una situación de riesgo o amenaza en una situación de ventaja competitiva para su 
organización. 
MANDO INTERMEDIO: Empleado/a con un determinado grado de cualificación y 
autoridad. Generalmente, tiene poderes plenos de ejecución, pero no de organización. 
MISIÓN: Declaración de intenciones desde la máxima representación de una organización 
que concreta en términos estratégicos la visión de la organización desde las particularidades 
competitivas de las mismas. 
MOTIVACIÓN: Conjunto de factores o estímulos que determinan la conducta de una 
persona. La naturaleza de las motivaciones es enormemente compleja, existiendo elementos 
conscientes e inconscientes, fisiológicos, intelectuales, afectivos y sociales que están en 
interacción permanente. 
ORGANIGRAMA: Es la representación gráfica de la organización de una empresa o entidad, 
estableciendo las principales dependencias y relaciones existentes. 
PERFIL DE UN PUESTO: Características óptimas para el desempeño de una función 
laboral: formación, experiencia, aptitudes, liderazgo del candidato o candidata, etc. El 
conocimiento del perfil necesario para un puesto facilita el proceso de selección. 
PREGUNTAS ABIERTAS: Son aquéllas en las que las posibilidades de respuesta por parte 
de las personas entrevistadas son ilimitadas. 
PREGUNTAS CERRADAS: Son aquéllas en las que la persona entrevistada puede contestar 
solamente alguna de las diferentes alternativas que existen como respuestas. 
PREGUNTAS DE EVALUACIÓN: Son aquéllas que tratan de obtener de las personas 
entrevistadas una respuesta jerarquizada del tema que se les indica. 
RESPONSABILIDAD: Capacidad existente en todo sujeto activo de derecho para reconocer 
y aceptar las consecuencias de un hecho que ha realizado libremente, es decir, la capacidad de 
responder ante las consecuencias de los hechos realizados. 
ROL: Papel que desempeña cada persona dentro de una unidad social determinada. Cada 
institución se puede analizar en función del conjunto de roles asumidos por cada uno/a de sus 
componentes. 
VISIÓN: Declaración en la que una organización describe cómo desea ser en el futuro, 
mostrando una imagen idealizada de sí misma. Supone una visión estable de cómo quiere 
llegar a ser considerada, valorada y percibida, y hacia dónde se dirige su actividad. 
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Anexo C. Tabla de unidades laborales y número de colaboradores de la Oficina Distrital 
Cayambe – Pedro  Moncayo. 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Anexo D. Tabla del porcentaje de selección de muestra y número de participantes de la 
Oficina Distrital Cayambe – Pedro  Moncayo.. 
 
Anexo E. Escala de opciones de respuesta para la encuesta 
 
1 2 3 4 5 
Siempre Casi siempre A veces Casi nunca Nunca 
 
 
 
 
Selección de muestras y distribución 
de encuestas 
Unidades 
laborales 
N° de 
colaboradores 
Dirección 2 
Coordinación 
Técnica 
5 
Coordinación 
CIBV 
38 
Protección 
especial 
10 
Centro de 
Protección de 
Derechos 
5 
Gerontológico  10 
Creciendo 
con Nuestros 
Hijos (CNH) 
10 
SELECCIÓN DE MUESTRAS Y DISTRIBUCIÓN DE ENCUESTAS 
UNIDADES 
LABORALES 
N° DE 
COLABORADORES 
PORCENTAJE N° DE 
PARTICIPANTES 
DIRECCIÓN 2 2% 1 
COORDINACIÓN 
TÉCNICA 
5 6% 3 
COORDINACIÓN 
CIBV 
38 47% 20 
PROTECCIÓN 
ESPECIAL 
10 13% 6 
CENTRO DE 
PROTECCIÓN DE 
DERECHOS 
5 6% 3 
GERONTOLÓGICO  10 13% 6 
CRECIENDO CON 
NUESTROS HIJOS 
(CNH) 
10 13% 6 
TOTAL 80 100% 45 
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Anexo F. Formato de encuesta 
 
 
OFICINA DISTRITAL MIES CAYAMBE – PEDRO MONCAYO 
Encuesta de Clima Organizacional y Desempeño Laboral 
 
Esta encuesta tiene por finalidad informar la percepción que usted tiene con respecto a determinados 
factores que intervienen en el clima laboral de la institución, con ello se pretende desarrollar estrategias que 
busquen la mejora continua.      
 
El documento es confidencial y anónimo, por lo que solicitamos la mayor honestidad y sinceridad al momento 
de responderlo. 
 
Advertencia: Por reglas estrictamente gramaticales y para facilitar la comprensión lectora, esta encuesta 
empleará el género masculino para referirse a hombres y a mujeres. 
 
Se utilizará la palabra “unidad laboral” para referirse a su unidad administrativa, área laboral o centro infantil 
y la palabra “superior inmediato” como designio de su jefe o su coordinador.  
 
Datos Generales: 
 
Edad: _________________      
 
Unidad laboral: ________________________________________________________________________ 
 
Función que desempeña: ___________________________________________________________ 
  
Género:    
Masculino (M)                   Femenino (F) 
 
Instrucción Académica: ___________________________________      
 
Instrucciones: 
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A continuación encontrará una serie de preguntas, las cuales tiene 5 opciones de respuesta. Pinte 
completamente el círculo de selección que considere contenga la respuesta correcta, según su criterio. 
 
Opciones de respuesta: 
 
Las 5 opciones de respuesta tienen la siguiente equivalencia: 
 
1.- SIEMPRE 
2.- CASI SIEMPRE 
3.- A VECES 
4.- CASI NUNCA 
5.- NUNCA 
N° Afirmación  1 2 3 4 5 
1 Tiene comunicación con todo su equipo      
2 Organiza el trabajo y tiempos adecuadamente      
3 Tiene un trato amable y de respeto a su equipo      
4 Es puntual en sus acuerdos de trabajo      
5 Promueve el crecimiento productivo del equipo.      
6 Es coherente con lo que pide y hace el mismo      
7 Toma en cuenta todas las personas a su cargo      
8 Tiene los conocimientos necesarios para su puesto      
9 Esta al pendiente de las actividades de su equipo      
10 Esta al pendiente de las necesidades de su equipo      
11 Tiene capacidad de liderazgo      
12 Sabe resolver dudas de cómo hacer el trabajo      
13 Explica adecuadamente las actividades que se van a realizar 
en el trabajo diario 
     
14 Sabe delegar el trabajo      
15 Sabe escuchar a la gente a su cargo      
16 Respeta los acuerdos con el personal de su equipo      
17 Respeta la vida privada de las personas de su equipo      
18 Se interesa por escuchar lo que tengo que decir.      
19 Puedo hablar libremente cuando estoy en desacuerdo con él o ella.      
20 Cuando llego a cometer algún error, lo detecta oportunamente e 
informa de manera adecuada. 
     
21 Cuando logro un buen resultado o hago algo sobresaliente en mi 
trabajo, reconoce mi aportación. 
     
22 Frecuentemente reviso con el mi trabajo en busca de nuevas ideas que 
incrementen mi efectividad. 
     
23 Considero que es justo con sus decisiones.      
24 El estilo de dirección me influye positivamente.      
25 Considero que fomenta las relaciones humanas con su personal.      
26 Está comprometido con su trabajo y con nosotros.      
27 Es una de las mejores personas con las que se puede trabajar.      
       
Espacio para comentarios y sugerencias: 
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CUESTIONARIO EVALUACIÓN DEL DESEMPEÑO 
 COMUNICACIÓN  1 2 3 4 5 
1 Aportó para mejorar La comunicación en mi trabajo y que sea efectiva      
 NECESIDADES Y MOTIVACIÓN 1 2 3 4 5 
2 Motivo y satisfago las necesidades de las personas con las que trabajo y 
a las que brindo un servicio. 
     
 OBJETIVOS Y ROLES 1 2 3 4 5 
3 Mis funciones y mis objetivos planteados son cumplidos en mi trabajo.      
 INTEGRACIÓN Y COLABORACIÓN 1 2 3 4 5 
4 Me siento bien en mi área de trabajo        
5 Brindo y recibo ayuda de mis compañeros  en mi trabajo.      
 LIDERAZGO 1 2 3 4 5 
6 Me considero un buen líder       
 INNOVACIÓN Y CAMBIO 1 2 3 4 5 
7 Buscas y propones mejoras en tu trabajo.      
 CONDICIONES DE TRABAJO 1 2 3 4 5 
8 Las condiciones ambientales de mi trabajo son buenas.      
 ADMINISTRACIÓN DEL CAPITAL HUMANO 1 2 3 4 5 
9 Existe una buena administración del personal.      
 PRODUCTIVIDAD, CALIDAD Y RESULTADOS 1 2 3 4 5 
10 Soy productivo realizo mi trabajo con calidad y obtengo resultados en mi 
trabajo 
     
 SATISFACCIÓN LABORAL 1 2 3 4 5 
11 Cumples con tu jornada completa de trabajo.      
 AUTOEVALUACIÓN 1 2 3 4 5 
12 Soy una persona productiva.      
Espacio para comentarios y sugerencias: 
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Anexo G. Análisis etario por unidad laboral o área. 
 
Unidad Laboral Máximo Mínimo  
Dirección 46 46 
Coordinación 
Técnico 
35 33 
Coordinación CIBV 45 25 
Protección Especial 38  27 
Centro de 
protección de 
derechos 
38 27 
Gerontológico  28 28 
Creciendo con 
Nuestros Hijos 
(CNH)  
37 28 
RANGO TOTAL 48 25 
 
Anexo H. Niveles de instrucción académica del personal de la muestra. 
 
Nivel de instrucción Secundario Superior 
Unidades Laborales  Estudiantes Egresados Graduados 
Dirección 0 0 0 1 
Coordinación 
Técnico 
0 0 0 3 
Coordinación CIBV 0 0 0 20 
Protección Especial 0 1 4 1 
Centro de 
protección de 
derechos 
0 0 2 1 
Gerontológico 2 1 2 1 
Creciendo con 
Nuestros Hijos 
(CNH) 
3 1 1 1 
TOTAL 5 3 9 28 
PORCENTAJES 10% 6% 20% 64% 
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Anexo I. Plan de acción para mejorar el clima organizacional en relación con el desempeño 
de los trabajadores de la oficina distrital del MIES Cayambe – Pedro Moncayo   
 
Luego de realizar la comprobación de la hipótesis  y la realización del análisis y discusión 
de los resultados se propone el siguiente plan de acción pedido por la organización  para 
mejorar el clima organizacional el cual se detalla a continuación con su respectivo 
cronograma  
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Comunicación 
Objetivo: Incrementar los índices de percepción del personal de la Oficina Distrital MIES Cayambe – Pedro Moncayo en un 15% hasta noviembre del año 2014 
Estrategia  Público Meta Actividades Recursos Indicadores Evaluación Costo 
De medios 
digitales 
internos y 
difusión de 
información. 
Miembros del 
personal 
directivo. 
Establecer políticas de comunicación 
interna (PCI). 
Humanos, 
Financieros, 
Económicos. 
Porcentaje de reconocimiento 
y difusión de las PCI. 
Análisis comparativo de uso 
y difusión informativa. 1.202 
Implementar estrategias para uso de 
medios digitales internos. 
Porcentaje de usuarios activos 
en los medios digitales. 
Análisis comparativo del uso 
y calidad de los medios 
digitales. 
1.100 
Elaborar propuestas para optimizar y 
diseñar medios de comunicación 
multimedia internos. 
Número de propuestas 
presentadas y validación de 
medios. 
Diagnóstico y análisis de los 
canales multimedia. 1.110 
Miembros del 
personal 
operativo. 
Diseñar medios de comunicación 
multimedia internos. 
Porcentaje de usuarios activos 
del medio. 
Estudio de percepción de los 
usuarios sobre el medio. 625 
Establecer folletos y boletines 
electrónicos de información. 
Número de productos 
entregados y leídos. 
Registro de distribución y 
comentarios. 1.550 
Diseñar buzones electrónicos de 
sugerencias. 
Porcentaje de sugerencias 
recibidas. 
Análisis de los contenidos en 
sugerencias. 700 
De medios 
formales e 
informales 
internos. 
Miembros del 
personal 
directivo. 
Establecer agendas periódicas de 
reuniones con todo el personal de cada 
departamento. Humanos, 
Financieros, 
Económicos. 
Número de reuniones 
colectivas e individuales. 
Registro y resolución de 
reuniones por área. 400 
Miembros del 
personal 
operativo. 
Diseñar revistas de comunicación 
internas. 
Porcentaje de percepción 
sobre el contenido 
Registro de distribución y 
análisis de contenido. 2.310 
Rediseñar las carteleras institucionales 
y buzón de sugerencias. 
Cantidad de información 
difundida y nivel de relevancia 
Comparación perceptual del 
personal. 820 
COSTO TOTAL 9.817 
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Cronograma de actividades para la dimensión comunicación 
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Identificación con la institución  
Objetivo: Incrementar los índices de pertenecía del personal de la Oficina Distrital MIES Cayambe – Pedro Moncayo a la institución  para 
optimizar la identidad en un 12% hasta el mes de noviembre del año 2014 
Estrategia  Público Meta Actividades Recursos Indicadores Evaluación Costo 
De 
diferenciación 
institucional. 
E1 
Miembros 
del personal 
directivo. 
Establecer lineamientos 
generales y específicos que 
sinteticen la identidad 
institucional. A1 
Humanos, 
Financieros, 
Económicos. 
Porcentaje de 
reconocimiento a la 
identidad institucional. 
Análisis de impacto de la 
propuesta elaborada. 890 
Implementar estrategias para uso 
de la identidad visual. A2 
Número total de 
estrategias. 
Análisis descriptivo del 
alcance de cada estrategia. 1.100 
Diseñar manuales de uso de 
logotipos y tipografía. A3 
Porcentaje de material 
con logos y tipografía. 
Verificación correcta del 
uso de logo y tipografía. 1.510 
Miembros 
del personal 
operativo. 
Diseñar manuales de 
reconocimiento y bienvenida 
institucional. A4 
Porcentaje de 
reconocimiento 
institucional. 
Estudio y análisis de la 
identidad de los 
colaboradores. 
1.525 
Elaborar material comunicativo 
constante de la filosofía 
institucional. A5 
Número de productos 
entregados y leídos. 
Registro de distribución y 
comentarios. 1.550 
Realizar concursos visuales de 
la labor institucional  A6. 
Porcentaje de premios 
entregados. 
Análisis del material 
participante. 500 
De 
socialización 
múltiple. E2 
Miembros 
del personal 
directivo. 
Agendar reuniones de identidad 
institucional con los 
colaboradores. A7 Humanos, 
Financieros, 
Económicos. 
Número de reuniones 
colectivas realizadas. 
Registro y resolución de 
reuniones por área. 200 
Miembros 
del personal 
operativo. 
Diseñar revistas de identidad 
institucional. A8 
Porcentaje de percepción 
institucional del persona 
Registro de distribución y 
análisis de contenido. 2.300 
Organizar eventos de 
integración, culturales y ferias. 
A9 
Cantidad de eventos 
realizados y nivel de 
percepción resultante 
Comparación perceptual 
del personal. 2.400 
COSTO TOTAL 11.975 
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Cronograma de actividades para la dimensión de identidad con la institución 
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.2.1.3 Liderazgo 
Objetivo: Incrementar los índices de percepción de liderazgo en el personal de la Oficina Distrital MIES Cayambe – Pedro Moncayo para orientar 
y estimular las actividades laborales en un 10% hasta el mes de noviembre del año 2014 
Estrategia  Público Meta Actividades Recursos Indicadores Evaluación Costo 
De motivación. 
E1 
Miembros 
del personal 
directivo. 
Establecer lineamientos y 
parámetros de equidad laboral y 
género. A1 
Humanos, 
Financieros, 
Económicos. 
Porcentaje de 
reconocimiento de 
equidad y género.  
Análisis de alcance de los 
resultados. 
910 
Implementar estrategias y 
acciones para asambleas de 
diálogo. A2 
Número total de 
estrategias, acciones y 
sus explicaciones.  
Análisis de alcance de los 
resultados. 
1.020 
Diseñar manuales 
antidiscriminatorios en enfoques 
de lenguaje y conductas. A3 
Nivel de uso de 
terminología 
antidiscriminatoria. 
Aplicación adecuada de 
comportamientos y 
terminologías. 
3.110 
Miembros 
del personal 
operativo. 
Crear agendas de talleres de 
capacitación para desarrollar el 
liderazgo. A4 
Porcentaje de asistencia 
del personal.  
Análisis del resultado 
laboral. 
3.525 
Elaborar buzones anónimos 
dirig--idos a los directivos. A5 
Número de sugerencias 
recibidas. 
Análisis de contenido de 
las sugerencias.  
1.550 
Elaborar portafolios para talleres 
de capacitación en motivación 
laboral A6. 
Porcentaje de asistencia. Análisis del resultado 
laboral. 
3.525 
De desempeño. 
E2 
Miembros 
del personal 
directivo. 
Desarrollar un sistema para 
analizar la carga laboral. A7 
Humanos, 
Financieros, 
Económicos. 
Porcentaje de 
reordenamiento laboral. 
Registro y resolución de 
reuniones por área.  
6.800 
Miembros 
del personal 
operativo. 
Incrementar un programa de 
incentivos para impulsar 
proyectos de los colaboradores. 
A8 
Número de proyectos y 
programas impulsados. 
Seguimiento y evaluación 
de resultados por cada 
proyecto 
8.670 
Organizar reuniones y asambleas 
periódicas de diálogo. A9 
Cantidad y resolución de 
reuniones.  
Análisis de los resultados 
de cada reunión  
200 
COSTO TOTAL 29.310 
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Cronograma de actividades para la dimensión de liderazgo 
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3.2.1.4 Relaciones interpersonales 
Objetivo: Incrementar los índices de percepción de las relaciones interpersonales en el personal de la Oficina Distrital MIES Cayambe – Pedro 
Moncayo para mejorar sus relaciones de sociabilidad y genera ambientes de cordialidad y buen trato en un 10% hasta el mes de noviembre del 
año 2014 
Estrategia  Público Meta Actividades Recursos Indicadores Evaluación Costo 
De motivación. 
E1 
Miembros 
del personal 
directivo. 
Implementar planes y programas 
que promuevan la participación 
de los colaboradores en cada 
área.  A1 Humanos, 
Financieros, 
Económicos. 
Porcentaje de 
participación de los 
colaboradores. 
Diagnóstico y análisis de 
participación. 1.600 
Número total de 
estrategias por cada plan 
y proyecto. 
Análisis de resultados de 
impacto. 600 
Miembros 
del personal 
operativo. 
Diseñar asambleas de diálogo 
por área, en las que participen 
los colaboradores con 
sugerencias a la labor 
desempeñada en la unidad. A2 
Porcentaje de asistencia 
del personal. 
Análisis de planteamientos 
por grupo. 200 
Número de sugerencias 
recibidas. 
Análisis discursivo de las 
sugerencias. 130 
De 
sociabilización. 
E2 
Miembros 
del personal 
directivo. 
Diseñar políticas para 
implementar planes que 
impulsen al trabajo en equipo. 
A3 
Humanos, 
Financieros, 
Económicos. 
Porcentaje de 
rendimiento laboral por 
grupos de trabajo. 
Diagnóstico y análisis del 
trabajo grupal 980 
Miembros 
del personal 
operativo. 
Desarrollar propuestas de 
integración laboral y social para 
los colaboradores. A4 
Número de propuestas y 
eventos promovidos. 
Análisis perceptual de las 
propuestas o eventos 
realizados. 
3.560 
COSTO TOTAL 7.070 
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Cronograma de actividades para la dimensión de relaciones interpersonales  
 
A
C
TI
V
ID
A
D
 TIEMPO 
Dic.2013 Ene. 2014  Feb. 2014 Mar.2014 Abr.2014 May.201
4 
Jun.2014 Jul.2014 Ago.2014 Sep.2014 Oct.2014 Nov.2014 
S
1 
S
2 
S
3 
S
4 
S
1 
S
2 
S
3 
S
4 
S
1 
S
2 
S
3 
S
4 
S
1 
S
2 
S
3 
S
4 
S
1 
S
2 
S
3 
S
4 
S
1 
S
2 
S
3 
S
4 
S
1 
S
2 
S
3 
S
4 
S
1 
S
2 
S
3 
S
4 
S
1 
S
2 
S
3 
S
4 
S
1 
S
2 
S
3 
S
4 
S
1 
S
2 
S
3 
S
4 
S
1 
S
2 
S
3 
S
4 
A
1 
                                                
A
2 
                                                
A
3 
                                                
A
4 
                                                
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
114 
 
 
Propuestas para mantener el clima organizacional y desempeño laboral  
3.2.2.1 Condiciones laborales y beneficios al personal 
Objetivo: Mantener los índices de percepción en relación a las condiciones laborales y beneficios del personal de la Oficina Distrital MIES 
Cayambe – Pedro Moncayo en un 8% hasta el mes de noviembre del año 2014 
Estrategia  Público Meta Actividades Recursos Indicadores Evaluación Costo 
De adquisición 
de materiales 
de oficina. E1 
Miembros 
del personal 
directivo. 
Renovar procesos de eliminación 
de duplicidad de actividades y 
dotación de sumisitos. A1 
Humanos, 
Financieros, 
Económicos. 
Número total de 
inventarios. 
Estudio estadístico de los 
inventarios. 2.600 
Registro total de 
inventarios. 
Análisis administrativo de 
inventarios. 800 
Miembros 
del personal 
operativo. 
Actualizar base de datos con los 
suministros distribuidos por 
unidad. A2 
Registro de listados de 
suministros por unidad. 
Estudio estadístico de los 
inventarios. 200 
Diseñar formularios electrónicos 
para la adquisición de 
suministros y equipos de oficina. 
A3 
Número de formularios 
entregados. 
Notas y autorizaciones de 
la entrega de suministros. 3.870 
De beneficios 
activos y 
pasivos. E2 
Miembros 
del personal 
directivo. 
Realizar alianzas y convenios 
con centros de salud 
especializados de carácter 
privado en el Cantón. A4 Humanos, Financieros, 
Económicos. 
Porcentaje de 
rendimiento laboral por 
grupos de trabajo. 
Diagnóstico y análisis del 
trabajo grupal 1.820 
Miembros 
del personal 
operativo. 
Implementar y difundir normas 
de seguridad e higiene. A5 
Porcentaje de aplicación 
de las normas y reglas. 
Análisis perceptual de los 
colaboradores en el tema. 1.890 
COSTO TOTAL 11.180 
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Cronograma de actividades para la dimensión de condiciones laborales y beneficios al personal  
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Reconocimiento 
Objetivo: Mantener los índices de percepción en cuanto a reconocimiento del personal de la Oficina Distrital MIES Cayambe – Pedro Moncayo en 
un 3% hasta el mes de noviembre del año 2014 
Estrategia  Público Meta Actividades Recursos Indicadores Evaluación Costo 
De motivación 
al desempeño. 
E1 
Miembros 
del personal 
directivo. 
Implementar políticas para 
planes de incentivo laboral 
interno. A1 
Humanos, 
Financieros, 
Económicos. 
Porcentaje de las 
políticas socializadas. 
Diagnóstico comparativo 
de las políticas difundidas. 2.520 
Número de incentivos 
entregados. 
Diagnóstico de resultados 
e impacto al personal. 3.320 
Miembros 
del personal 
operativo 
activo. 
Diseñar una base de datos con 
los puntajes obtenidos por los 
colaboradores en las 
evaluaciones de desempeño. A2 
Número de 
colaboradores 
destacados. 
Análisis del registro de 
evaluación. 3.870 
Implementar eventos de meritos 
y homenajes a colaboradores por 
las iniciativas de mejora 
institucional. A3 
Porcentaje de 
colaboradores 
homenajeados. 
Diagnóstico y análisis 
perceptual de los 
colaboradores 
1.820 
Miembros 
del personal 
cesante, por 
retiro 
voluntario o 
jubilados. 
Implementar eventos de meritos 
y homenajes a ex colaboradores. 
A4 
Porcentaje de ex - 
colaboradores 
homenajeados. 
Diagnóstico y análisis 
perceptual de los 
colaboradores. 
1.890 
COSTO TOTAL 13.420 
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Cronograma de actividades para la dimensión de reconocimiento  
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Capacitación y desarrollo profesional 
Objetivo: Mantener los índices de percepción en cuanto a capacitación y desarrollo profesional del personal de la Oficina Distrital MIES Cayambe 
– Pedro Moncayo en un 2% hasta el mes de noviembre del año 2014 
Estrategia  Público Meta Actividades Recursos Indicadores Evaluación Costo 
De alianzas y 
apoyo. E1 
Miembros 
del personal 
directivo. 
Diseñar planes y proyectos de 
capacitación del personal con 
alianzas de otras empresas e 
instituciones. A1 
Humanos, 
Financieros, 
Económicos. 
Porcentaje de impacto y 
resultado de los talleres 
realizados. 
Análisis del impacto y 
resultado que los 
colaboradores perciben de 
los talleres. 
. 
7.800 Número de talleres y 
capacitaciones 
realizadas. 
Miembros 
del personal 
operativo. 
Desarrollar propuestas de nuevos 
cursos de capacitación u 
optimizar los actuales según los 
perfiles profesionales y 
actividades desempeñadas de los 
colaboradores. A2 
Número de nuevos 
talleres de capacitación. 
Diagnóstico y análisis del 
impacto y resultados que 
los colaboradores perciben 
de los nuevos talleres. 6.400 Número de talleres redireccionados. 
Porcentaje perceptuales 
del impacto y resultado 
en los colaboradores. 
Diagnóstico y análisis 
perceptual de los 
colaboradores. 
COSTO TOTAL 14.200 
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Cronograma de actividades para la dimensión de capacitación y desarrollo profesional  
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i Las organizaciones son estructuras funcionales especializadas que agrupan a personas y recursos para desarrollar una finalidad (generalmente satisfacer una necesidad social); las mismas se clasifican en empresas (con fin lucrativo), instituciones (fin no lucrativo) y organizaciones no gubernamentales u ONG (sin fines de lucrativo). Cada una se conforma por dependencias o departamentos y presentan niveles jerárquicos (niveles de autoridad) y áreas de actividad (Cortes, 2000: 60). 
ii Tanto el estructuralismo como el funcionalismo son considerados enfoque superados por la psicología contemporánea. Actualmente han surgido seis paradigmas, 
modelos, enfoques o escuelas del pensamiento, entre ellos: Modelo psicofisiológico, conductismo, psicología de Gestalt, psicoanálisis, psicología cognitiva y la psicología 
humanista (Huaquín, 2007: 17).  
 
iii El medio interno es aquel componente (humano, estructural y técnico) que se encuentran directamente vinculado a la organización, en el caso del componente humano 
pueden formar parte del sistema organizativo de manera estable o temporal, ser asalariados o voluntarios, etc.   
El medio externo es aquel componente (individuos, grupos u otras organizaciones) que no se vincula a la organización directamente, sino a través de un determinado 
interés. Este componente no forma parte del organigrama organizacional y lo constituyen los proveedores, clientes, distribuidores, bancos, entidades financieras, etc. 
(Muriel y Rota, 1980: 50 – 55). 
         iv Un intangible es algo que “no se ve ni se toca”, pero que produce un valor al igual que la facturación o los beneficios. Los intangibles son elementos que requieren una 
gestión y acción adecuada para su evolución, aún cuándo el público (consumidor o beneficiario) no los reconozca; algunos ejemplos de los intangibles son el clima laboral, 
la marca, la comunicación social, etc. Las organizaciones actuales deben dejar de ver a los intangibles como un gasto, pues son una inversión (Galicia, 2007:27).   v Se considera estrategia al conjunto de decisiones y prioridades basadas en el análisis y el diagnóstico que define tanto la tarea como el modo de cumplirla por parte de las herramientas disponibles en el subsistema humano de la organización. Prioriza los objetivos y valora la información disponible sobre el objeto de estudio, los miembros involucrados y los beneficiarios (Galicia, 2007:67)   
 
vii ECUADOR, Ministerio de Inclusión Económica y Social. Página institucional. [en línea] [citado 13 de septiembre 2013]. Disponible en: 
http://www.inclusion.gob.ec/objetivo-estrategico/ 
 
viii ECUADOR, Ministerio de Inclusión Económica y Social. Página institucional. [en línea] [citado 13 de septiembre 2013]. Disponible en: 
http://www.inclusion.gob.ec/misionvision/ 
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